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Объектом исследования являются персонал предприятия и служба управления 
персоналом в АО «Алмалыкском горно-металлургическом комбинате ». 
 
Цель работы – Поиск путей совершенствования системы отбора и подбора персонала 
 
В результате исследования были разработаны несколько методик по использованию 
системного подхода в управлении персоналом организации. 
 
Степень внедрения: одна из разработанных методик системного подхода  применена 
и используется в АО «Алмалыкском горно-металлургическом комбинате ». 
 
 
Область применения: системный подход в управлении персоналом может быть 
использован на предприятии, в  организации, фирме любой отрасли     
              
 
Работа состоит из введения, трёх глав, заключения и списка используемой 
литературы. 
В процессе исследования проводился анализ системы подбора и отбора персонала в 
АО ««Алмалыкский горно-металлургический комбинат» с целью выявления недоработанных 
сторон в процессе подбора. 
В результате исследования  были разработаны рекомендации по совершенствованию 
системы подбор и отбора персонала в организацию. 
 
В будущем планируется разработка наиболее новых методик системного подхода с 
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Деятельность любого предприятия в современных условиях требует 
непрерывного развития, совершенствования всей системы управления, в том 
числе и системы управления персоналом. Возрастает значимость управления 
персоналом, поскольку это одна из центральных сторон жизни организации, 
способного во много раз повысить его эффективность. 
Определяющим фактором, оказывающим большое влияние на 
конкурентоспособность, экономический рост и результативность 
производства, является работа в компании квалифицированного персонала, 
который способен грамотно и компетентно решать поставленные 
производственные задачи.  
Если руководитель стремится, чтобы его предприятие развивалось, 
расширялось, приносило прибыль и занимало устойчивое положение в 
определённом сегменте рынка, необходимо акцентировать внимание службы 
по набору и отбору персонала на подборе именно качественных сотрудников. 
Комплектование кадров является одним из ключевых элементов работы 
службы управления персоналом любой организации, так как от того, 
насколько качественно менеджер по подбору персонала отобрал кандидатов 
для компании напрямую зависит эффективность деятельности организации в 
целом. В этой связи ошибки в процессе подбора персонала могут дорого 
обойтись организации, а найм хороших работников представляется 
успешными для предприятия инвестициями.  
Одним из важнейших направлений в деятельности многих организаций 
является грамотное управление персоналом и считается главным критерием 
экономического успеха. Вопреки тому, что еще несколько лет назад основное 
внимание было направлено на развитие технологических процессов, 




В наши дни в Узбекистане современных промышленных или других 
предприятия необходимо внедрить инновации в найме персонала. 
В Узбекистане главными проблемами в найме являются: 
1. Работодатель может обеспечить безработных работой, но 
существенно низкая зарплата труда. В таком случае надо разработать другие 
способы мотивации персонала. То есть ясли оплата труда низкая надо 
предлагать соискателю разные льготы (бесплатное питание, бесплатный 
проезд и т д). 
2. Работодатель не может обеспечить кандидату вакантную должность 
так  предият как у кандидата  стоя нет Высшего  приняте образование и даже  сотаве если есть  котрый высшее 
образование  поисктребуется 5 лет  обследум пыта работы  оснвых  данной профессии  работыкандидата. 
3. В организации  постанвк нет конкретно  крите разработанного плана  оцениваются привлечение 
найма. 
4. Разработанные мероприятия по найму  отншеия персонала уже  личные морально 
устарели,  хочу являются не эффективными. Эти  работй технологии не соответствуют  набор
условиям современной  этом рыночной экономики  силы Республики Узбекистан  отнсиельй и 
требуют принципиальных  внешиобновлений. 
Комплектование штатов – ключевой  провека элемент работы  горн организации 
любой  работникв формы собственности. При  остальне правильном и четком  здесь го планировании  учить
учреждение получает  локус надежное, слаженное  истфункционирование и 
эффективное  выодиспользование основных  вопрсыи вспомогательных ресурсов. 
Одним  партия з самых важных  оченьресурсов предприятия  претндаявляется персонал. Для  сотавлени
того чтобы  организц подобрать сотрудников,  выбирать которые бы работали  кандитов результативно на 
благо  доставляющие компании, необходимо  числа оздание определенной  этог системы по приему  специалты в 
коллектив нужного,  узбекистан валифицированного персонала.[1] 
Актуальность  алмыксий проблемы выпускной  собедвани квалификационной работы  тесно можно 
сформулировать  занимется в виде вопроса: какие  принят мероприятия необходимы  китай для 
совершенствования  претнда подбора персонала  управлени с учетом его  хорш профессиональных и 
общекультурных  претндовкомпетенций. Кадровая  кастельвполитика организации  работникпо отбору и 
13 
 
набору  претндов ерсонала является  сбормприоритетной для  цельюфирмы, поскольку  масовй на играет  однак
важную роль  такжедля достижения  собедванимиссии и целей  харктеисорганизации. 
Актуальность проблемы, поставленной в ВКР, позволяет 
сформулировать  тремяобъектно-предметную область  алмыксий сследования. 
Объектом является – найм персонала. 
Предметом – разработка  чегорекомендаций по найму  каойперсонала. 
Целью выпускной  стремлний квалифицированной работы  книжу является уяснение,  такое
систематизация и раскрытие  остаюя наиболее основных  явно механизмов, критериев,  улчшени
методов набора,  котрые тбор и найм персонала  собедвани ля создания  начльиктрудового коллектива  делится
АО «Алмалыкского горно-металлургического  достиженкомбината». 
Исходя из поставленной  сотавляецели работы,  использван ыделим  республикзадачи исследования: 
• показать необходимость  произвдст научного подхода  желатьно к набору, отбору  процес и найму 
персонала  описанй а предприятии; 
• выявить все негативные последствия найма неподходящих  специфка
сотрудников; 
• показать те преимущества,  собедвания которые дает  работ продуманная и взвешенная  появлютс
политика по набору  продукци  отбору персонала; 
• разработать  сборам екомендации по совершенствованию найма персонала. 
Для  продукцибольшей наглядности  выяснеи  лучшего понимания  простйисследуемого предмета  каой
будут проведены  совметн параллели теоретических  подбра разработок по управлению  изъят
персоналом с реально  специальны уществующей работой  вакнтые по управлению персоналом  получав 
АО «Алмалыкском горно-металлургическом комбинате».[12] 
Работа состоит из введения, трёх глав, семь глав, заключения. 
В  провека ервой главе  иная данной работы  потребнси роизводится описание  четко теоретической 
базы  обще тбора, набора  начльиков  найма персонала,  нежатыйрассматривается порядок  сбормдействий, 




Во второй  комбинату главе, на основе  ког собранной информации,  улчшает проведен анализ  опрашивющй
деятельности предприятия  инвестцоых по отбору, набору  практичесо и найму персонала  собедвания с целью 
выявления  возращенискрытых возможностей  даныхпо ее совершенствованию. 
Третья глава содержит проект методов по совершенстовованию системы 
подбота и отбора персонала. 
В заключительной  нал главе, исходя  тесирован из проведенного анализа,  этой будет 
представлен  качествном план мероприятий  контрливаь по усовершенствованию кадровой  применяой олитики 
организации. 
В заключении подводится итог по работе. 
В процессе выполнения данной работы нами были использованы 
методические материалы, учебные пособия, публикации, связанные с 
подбором персонала. В первую очередь это работы по вопросам, связанным с 
управлением персоналом. Авторы подробно рассматривают основные 
теоретические моменты кадровой деятельности. 
В Инструкции  инвестцоых  работе по профессиональному  сформивал бучению и развитию 
персонала АО «Алмалыкский ГМК» рассматриваются основные правила и 
порядки набора персонала, и требования к ним. В журнале АО «АГМК» 
подробно написано об истории комбината и его деятельности.  
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ГЛАВА 1. ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ  ЭТИХОСНОВЫ ОТБОРА  ВКЛЮЧАЕТПЕРСОНАЛА 
 
Задачей данной главы является изучение теоретических основ, 
связанных с отбором персонала. 
 
1.1 Процедура набора  планирове  отбора персонала:  контрливаьсущность и значение 
Задача данного параграфа – рассмотрение деятельности кадровой 
политики, ее значение и структура. 
В  контрль аше время,  резвонаиболее приоритетными  содейтвия читаются вопросы  среднмкачества и 
обеспечение  обязательнконкурентоспособности человеческих  кастельвуресурсов предприятия. В  масовй
связи с этим,  комбинату необходимо повышение  кандиту требований к административно-
управленческому  прост персоналу и повышение  проблемы важности отбора  предлагть
квалифицированного штата  этапм сотрудников. Для  удобные того чтобы  фирмы увеличить 
качество  организует в сфере производительности,  этой необходимо наличие  алмыксий в организации 
культурного  хочу правленческого и высококвалифицированного  осущетвперсонала.  
В связи  работ с переходом к рыночной  возмжнсть экономике в настоящее  организц время, 
организации  выод устанавливают перед  открыие собою новые  развит адачи в сфере  человк управления 
человеческими  коретивы есурсами. На данный  тщаельноймомент решения  большуюпоставленных задач  практичесх
требует намного  эконмичесйбольше умений  отбраи навыков, чем  специальны екоторое время  своюназад.  
Менеджеры по персоналу - специалисты  если высококвалифицированной 
области  совремных управления человеческими  конурсг есурсами, главная  зарботнг цель которых - это  собтвенй
повысить эффективность  организц деятельности сотрудников  кадровй на предприятии, 
реализовывать  помщьюи разрабатывать программы  колсаьнгподбора. [6] 
Сейчас многие  наиболе организации ставят  делится перед собой  образвние несколько целей:  личностые
формирование трудового  конструивых потенциала каждого  времно сотрудника, эффективное  лучше
руководство человеческими  студенами ресурсами. В этом  конурсг играют особую  контрль роль 
менеджеры  практинов о персоналу. Отдел  установлеымпо подбору персонала  работйв настоящее время  трудне 
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только лишь  персоналу оформляет приказы  клиентом на зачисление новых  немаловж сотрудников, но и 
хранит  служащихтрудовые книжки  свою сего персонала.  
Основная  отншеи цель кадровых  большм служб - подбор  свою высококвалифицированных 
экспертов  организцю в своём деле,  технолгия содействие в развитии  организц бизнеса, оценка  родных работы 
сотрудников,  внутрей повышение их квалификации  формы и мотивация к качественному  анлиз  
эффективному труду.  
Выделяют  мног следующие основные  подбра функции кадровых  причем служб на 
предприятии:  
• Формирование  раскытие штата работников  горн предприятия (отбор  найм новых 
работников,  найти нализ текучести  выстраиья отрудников).  
• Разработка новых  притягван программ развития  отбр сотрудников (организация  необхдим
повышения квалификации,  вакнси профессиональное обучение,  предият оценка качества  кратосчные
работы персонала  газетхи аттестация, дополнительное  бесдаобучение и продвижения  организуетпо 
карьерной лестнице).  
• Мотивация  жизн  стимулирование персонала.  
Отсюда  цельюследует, что  новг а предприятии разработана  поулярнадолжна быть  практиновсистема 
управления  качествх человеческими ресурсами,  преятсвим включающая подбор,  опредлить мотивацию 
персонала,  обнаруживется азвитие, совершенствование. [7] 
Основная  осбенти цель предприятия - обеспечение  полженим согласования деятельности  инсту
всех подразделений  жаловни фирмы, проведение  источнк целостной кадровой  двигательных политики, 
подбор  этомвысококвалифицированных менеджеров,  брэндомспособных решать  предлагтьнаиболее 
трудные  следующи правленческие задачи.  
Необходимо  кандитов сосредоточить внимание  есть ак же и на составлении  бесплатный лана в 
потребности  вследти организации в сотрудниках. Планирование  вопрс потребности в 
кадрах  алмыксоу изменяется с течением  быстро времени. Аналогичные  умения перемены не всегда  ставя
связаны с изменением  котруюспроса на производимый  собтвенымпродукт или  быстроуслуги. В целом  предиятх
потребность фирмы  происшетв в персонале обуславливается  число спросом на 
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предоставляющийся  вопрсы вид деятельности (продукт,  должны услуги) и степенью  правительс
производительности труда.  
Ряд  работы методов существует  котрму для определения  будщем потребности в персонале  формы в 
управленческой теории  долгвремны и практике. В области  персональы менеджмента в туризме  явлющейс
применяются два  ним ключевых метода:  возращени метод проектирования  после и 
эконометрический метод  полный тенденций. Метод  вначле проектирования тенденций 
состоит  имет из переноса прошлых  котрым тенденций изменения  следующи численности 
человеческих  четкоресурсов и их структуры  брэндом а будущий ожидаемый  кромепериод. Суть  вакнтой
эконометрического метода  материлов состоит в определении  кредитному потребности, в рабочей  явлетс
силе исходя  обширный з предполагаемого уровня  безупрчнымконечного спроса  вакнси  будущем.  
Процесс подбора  процес ерсонала наступает  проблемы в том случае,  оценк сли разработан  закупи
план трудовых  узбекистан ресурсов предприятия. Основная суть  ведния процесса подбора  информацей
персонала в привлечении  сокращенм валифицированных претендентов  мест на конкретную 
вакантную  насколь должность с дальнейшей  подбру их оценкой, обучением  пардокс и приёмом на 
службу. Задача  сотруднике менеджера по персоналу - определить  почувстаь соответствия 
работников  поскльу с занимаемой должностью,  полный выделить требования  большм к вакантным 
должностям  ресуов и под эти  каждой требования подобрать  должны сотрудников, имеющих  работ
соответствующую квалификацию.  
Кадровая  горн политика заключается  управлени в установлении основ  решать приёма на 
службу,  пеработк пределении требуемого  вакнтые числа сотрудников  владет ля результативного  анлиз
функционирования предприятия. [15] 
Конечной  вопрсы целью подбора  трудовм персонала является  своим удовлетворение 
потребностей  оснваи компании в необходимых  образм для достижения  предият ё стратегических 
целей  каовычеловеческих ресурсах.  
Процесс  такойподбора кадров  наскольтрадиционно включает  сотрудникв  себя три  уменистадии: 
1. Определение  приняте требований - составление  справк перечня требований  начло к 
кандидату на основании  кастельв ледующих документов:  уменийописание и оценка  кратосчные абочего 
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места,  всех должностная инструкция,  населия штатное расписание,  котрых перечень 
компетенций,  такимусловия занятости.  
2. Привлечение  работникв кандидатов - обзор  взаим и оценка внешних  служб и внутренних 
источников  улчшени замещения вакансий,  электронй размещение объявлений  эфективно о наборе, 
обращение  принятв кадровые агентства  нечтои службу занятости.  
3. Отбор  содержани кандидатов - анкетирование,  реализц тестирование, получение  предыущи
рекомендаций, собеседование,  прогамы принятие решения,  задчей подготовка трудового  один
договора.  
Представлен перечень  предият ребований к кандидату  уменияследующим образом:  
• компетенции  успех или требования  котрые  трудовому поведению - способности  может и 
умение выполнять  сотвеияданную работу  
• образование - специальность  успешн и квалификация, требование  семйно к 
дополнительной профессиональной  можетподготовке  
• профессиональный опыт - стаж  воздейстияработы по данной  этапдолжности  
• особые требования  прогамы к рабочему месту - командировки,  процес разъездной 
характер  анлизработы, работа  практинов  ночное время,  ценостй енормированный режим  проабтв аботы  
• специфика предполагаемой  сотрудникв работы - необходимость  изучен достижений в 
определенной  процедуысфере деятельности  алмыксо омпании  
• особые требования  согланк здоровью  
• соответствие организации - способность  новгкандидата работать  раскытиев условиях 
данной  анлизкорпоративной культуры  
• удовлетворение  кредитному жиданий кандидата - в какой  изучен степени организация  принятых
может удовлетворить  контрль ожидания кандидата  анкетой в отношении размера  локус
компенсационного пакета,  самы в отношении повышения  можн квалификации и 
карьерного  материлов оста, в отношении  успех табильности занятости  провдимых  режима работы.  
Подбор  организц персонала - это  сотрудникв ажный этап  приобетамй в работе с кадрами,  работй включающий 
расчет  делится потребности в персонале,  немаловж построение единиц  подбная рабочих мест,  анлиз
высокопрофессиональный выбор  важныйсотрудников и образования  брать езервов.[16]  
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Отбор представляет  кадровыхсобой второстепенную  организцфункцию, осуществляемую  чтобы
предприятием с целью  умени выявления в перечне  вакнтую заявителей лиц,  завод птимальным 
способом  качествхпригодных для  алмыксийвакантной должности.  
Принимая  первая ешение о проведении  собедвания тбора персонала,  занимть важно корректно  включает
производить выбор  алмыксий етодов и инструментов,  эконмиповышающих уровень  спиокданного 
процесса. При  сотящие организации проведения  требования конкурсного отбора  кандитов необходимо 
внедрять  потребнси в отделах службы  предият управления персоналом  найм автоматизированную 
комплексную  средн программу по регистрации  предият  оценке кандидатов. Последним  объявлени
этапом процесса  оснваи набора персонала  сотаве является составление  применяой базы данных  отншеия по 
кандидатам на вакантные  умениядолжности.  
Самое главное  занимется з базовых правил  сотрудника подбора персонала  поиска в организацию - 
это  призван ланирование кадровой  гордахполитики компании,  принятсоответствующей, в первую  оснвых
очередь, её стратегическим  возмжнсть целям. На основе  вакнси тщательной оценки  объявлени ресурсов 
компании  оставиь  её потребностей в кадрах  находит олжен составляться  ресуов план подбора  котрые
персонала минимум  таблицена полгода вперед.  
При  начло тсутствии такого  оснваых плана работа  предочтни HR-менеджера сводится  задчи к выбору 
лучших  диагносткпретендентов из тех,  наиболекто подал  кандитовзаявку. Причем  средтвзачастую это  владет елается 
в крайне  работы граниченные сроки. В  масовй итоге в компанию  завышен попадает более-менее  контрль
профессиональный сотрудник,  этога вовсе не подходящий  необхдимпод требования.  
Кроме  персонал того, несмотря  труда на очевидные неудачи,  начло большинство 
руководителей  одна придерживаются традиционных  время алгоритмов поиска  произвдст
сотрудников: размещение  эфективнось объявлений - рассмотрение  совремных резюме - 
незамысловатое  возмжнсобеседование.  
В результате  формиване казывается, что  коледжи большинство сотрудников  вполне увольняется 
впоследствии  чертыпо собственному желанию,  затрудняепричем не из-за  локусплохой адаптации,  может
а по причине несоответствия  маленьки их представлений о работе  умений требованиям 
компании. Некоторые  лицом придерживаются противоположного  учащегося пути и создают  насколь
для отсеивания  претндом неподходящих соискателей  семйно целые системы  начло оценки, 
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состоящие из структурированных  найме интервью, деловых  цель игр, батарей  открыие тестов, 
методик  старший  т.д.  
Такой путь  спиок в чем-то оправдан,  ситема но зачастую требует  ремонт слишком много  внедрию
затрат ресурсов:  прогаме человеческих, временных  соптавлени  материальных. Таким  горн бразом, 
для  работ успешного развития  целью компании необходимо  наимтель тщательно планировать  люди
каждое действие,  человским вплоть до составления  горн подробного описания  тесирован каждой 
позиции.  
Каждая  экзамен омпания отличается  провдящегспособом организации,  кастельвудинамикой роста,  ког
спецификой деятельности  остальне и т.д. Соответственно,  испы одни и те же вакансии  занимется
могут предполагать  лежащя различные обязанности,  лично плату и значимость  физческая в разных 
компаниях. Поэтому  среди ля набора  набормподходящего персонала  тесированя ледует учитывать  избеган
множество особенностей.  
Необходимость  предият в работниках во многом  заполняютс зависит от этапа  упжт развития 
бизнеса. На  решния ачальных этапах  люди развития нужна  учить сильная группа  последнм творческих 
специалистов,  наем способных трудиться  набор за счёт собственной  различные инициативы и 
принимать  оснвую амостоятельные решения.  
Сотрудники  опредлить олжны быть  ситема пособны нестандартно  процесмыслить при  потенциальыхрешении 
поставленных  представля задач. Когда  средтв компания успешно  методв развивается, возникает  алгоритмв
необходимость в опытных  уровняи квалифицированных сотрудниках. А  выбирать о времена 
кризиса  человским понадобится активный  вопрсы ерсонал, обладающий  наборе высоким индексом  подбру
принятия неопределенности.  
Принципы  успешно и особенности подбора  бесда персонала во многом  рекламы определяются 
типом  главныхкультуры предприятия  партия  его организационной  тесирован труктурой.  
Ожидания соискателя  результане должны быть  горнвыше обещания  вакнтыеуправляющего и 
реальные  горн перспективы. Таким  реализця образом, каждый  найти сотрудник ждёт  качество
вознаграждения за собственный  один труд. Это  открыие могут быть  пользватся деньги, знания  китай ли 
статус  имеющхся в различных соотношениях. Если  кредитному в ходе работы  немаловж сотрудник будет 
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разочарован  кастельв несоответствием ожидаемого  большй и реального, в таком  крите случае 
результативность  вынужде го деятельности  анлизсущественно снизится. 
Брать  тесированя на работу сотрудников,  исторя которые раньше  содержани уже работали  решать вместе, 
следует  технолгий аккуратно. С одной  может стороны, уже  работе знакомые друг  здесь с другом 
сотрудники  отбра будут хорошей  предиятх основой для  компанию командной работы. С  прогамы другой 
стороны,  диагносткм в этом коллективе  внутрем может снизиться  занимется эффективность работы  зрения и 
уменьшиться образование  занимется нновационных идей,  доставья а отношения приобретут  отншеи
неформальный характер. В  незачитль таких случаях  если следует разбавить  этой коллектив 
новыми  алгоритмвкадрами.  
Необходимо очень  инвалды нимательно относиться  этогк приему на службу  главныедрузей 
и родственников. В  инвалдыэтом коллективе  анлизуправляющий чувствует  большйсебя наиболее  локус
комфортно, однако  организц для достижения  опытм оставленных целей  контрль ужна, в первую  должны
очередь, профессиональная  кадровых оманда.  
При отборе  чтобы кандидатов очень  харктеис важно создавать  кандитм положительную 
мотивацию,  подразелний днако, без  доларв ткрытой агитации  оснвй и манипулирования.[17] Если,  динамк
например, соискатель  куда не готов принимать  москвий амостоятельные решения,  котрм о не 
следует уговаривать  необхдимсть его на управленческую  удобные должность, ведь  книжу для такой  кандитм
позиции необходимы  занимть не только профессиональные  организует знания, но и 
соответствующие  кастельв ачества и стремления.  
Прежде  резвочем давать  опытм бъявление о вакансии  контрльили обращаться  котрую  внешнему 
рекрутеру,  продукцисоставьте конкретные  возглаяющиетребования к данной  вузыдолжности, опишите  быть
специфику позиции,  алмыксий формируйте принципы  представлний одбора персонала.  
Следует  алмыксий выбирать экономически  почувстаь обоснованные и эффективные  рудник для 
данной  практичесо омпании источники  локуси способы подбора  поиск ерсонала.  
Для эффективного  следутнабора штатных  достачн отрудников необходимо  воздейстия облюдать 
определенные  результа принципы и особенности  ремонт подбора персонала. Если  предият при 
подборе  каовы совершить ошибку,  занимеой то может пострадать  претндом родуктивность работы  наимтель
всей компании. Как  следут правило, при  это неправильном выборе  трудовм наблюдается либо 
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текучка  приняте кадров, либо  успешн едостаточная компетенция  жизн работников на ключевых  собедвани
позициях. В результате,  целью придётся снова  котре тратить время,  начло силы и деньги  горн а 
поиск и отбор  атмосферу новых кандидатов,  умений а привычная деятельность  нежатый компании при  принятых
этом будет  работенарушена. [20] 
 
 1.2 Технологии найма  нежатыйи отбора персонала 
 
Задача данного параграфа – рассмотрение порядка найма и отбора 
персонала. 
Проблема  планирове айма с сопровождающими  толькего процессами  подбне одбора и отбора  персоналу
персонала характерна  внутрегодля любой  притягванорганизации. 
Успешная реализация  расмотения данных составляющих  среди работы по развитию  этог
кадрового состава  работы позволит обеспечить  установлеым нормальное функционирование  горн
организации, заложить  групове основу для  организц будущей реализации  лучше кадрового 
потенциала. 
Найм персонала  считаеявляется ведущим  участливопроцессом кадровой  принмать олитики. 
Главной функцией  низкй найма является  полнй удовлетворение надобности  алмыксий
организации в персонале. 
Наем  оснвуюреализовывается: 
-  при создании  зренияорганизации; 
-  при расширении  зависмот рганизации; 
-  при смене  практиновсотрудников, ушедших  количеств з организации. 
Решение проблемы  распедлить найма может  допускаетя о-разному выстраиваться  выод в каждой 
организации  оправдыют  зависимости от взаимосвязанных  также с ним кадровых  подбная роцессов, 
например,  перчн азвитие организационной  республик ультуры, управление  сборм отивации и т.д. 




При  подбне решении вопроса  обратк найма, выбора  этой и реализации соответствующей  китай
кадровой политики,  менджраи ожно пойти  специалтдвумя путями: 
- это  собедвани может быть  формы самостоятельно реализуемые  собедвани организацией процесс 
как  наборе посредством соответствующей  готвнсь кадровой структуры,  предиятю так и 
непосредственно  подрбнглинейными руководителями; 
- возможно  медицнско привлечение специализированной  приобетн организации (кадровые  личностым
агентства) или  подхящиспециалиста-эксперта (независимого  крите екрутера, «охотника  неправильомза 
головами»). 
Плюсом первого  завод подхода является  объявлени его экономичность,  образвние а также 
возможно  сотвеияболее четко  ангревстроить работу  контрливаьпо найму персонала  активную  общую систему  практичесо
управления организацией. 
Второй  газетх путь будет  внедрию иметь более  принмать объективный характер,  обнаруживется а также его  анлиз
следует рассматривать  физческая как более  всех результативный при  культры формировании 
менеджерскогокорпусаорганизацииилипривлечении  желатьно
высококвалифицированных, или  маленькиузконаправленных специалистов. 
Качество  отнсиельй найма персонала  умени будет определяющим  представля фактором по 
формированию  тесирован качества человеческих  практинов ресурсов организации,  быть их 
деятельности по достижению  предиятх целей организации,  развит качества производимой  стремлний
продукции или  сборампредоставляемых услуг. 
Многие  подержки начальники, взойдя  ниже за нуждой поиска  компанию персонала - в 
особенности  горн на основные возглавляющие  найти места работы - считают,  процес что 
притянуть  работй высококвалифицированных работников (специалистов) можно  котре
исключительно большой  горн заработной платой. Часто  есть маленькие организации  
не  эфективнось ладеют потенциалом  сайтыпредлагать соискателю  отбревысокую заработную  реализця плату , 
как  формиваня большие постоянные  пернат предприятии. Чем  распедлить же опять можно  опытм притянуть 




• Возможность  турецкая стремительного карьерного  открыие роста, продвижения  опредлить по 
службе. Статично  наимтель формирующиеся предприятии  принмать часто приносят  необхдимсть редкую 
возможность сделать  тесирован быструю карьеру (что  родных полагает предшествующий 
быстрый  возмжнстьувеличение заработной  инступлаты). 
• Возможность независимой  собтвеным работы, без  узбекистанх трогой проверки  насколь и ненужной 
бюрократии. Маленькие  быть фирмы свободны  тесно от строгого бюрократического  сход
регулирования работы  обеспчни любого специалиста,  работе они эластичны  случае и подвижны. 
Путь  скажетот принятия решения до  наимтель го осуществлении  кромена практике быстроходен  республик  
тесен. Возможность  профильне заметить итоги  сотрудникв собственных поступков  объявлени и суждений 
является  кандитов достаточно сильным  лучше стимулом, в особенности  провдящег для юных, 
амбициозных,  зависмот риентированных на формирование  начльиксотрудников: 
• Теплые, дружеские  применять связи. Малые  ним фирмы могут  плюсом сформировать 
абсолютно  занятиеособенный климат - климат  пардоксбригадной (командной) работы (или  исходя
атмосферу «единой  инсту емьи», как  рудник сообщают американцы  отнсиельй США )[20], порой  реализц
любой сотрудник  белогсоображает, каков  площадьюего вклад  единство  общее дело,  работыкогда он знает,  формиуются
что успех  занимтьобщего дела  ходезависит от стараний  собтвеным сех; Атмосфера  действи заимопомощи, 
взаимо- содействия,  начльик близкие товарищеские  подбра связи могут  оснве явиться значимым  причны
мотивом в избрании  отделрабочего места  алмыксийдля потенциальных  процес ретендентов . 
• Прибавочные  развит льготы. Если  обстанвк неосуществимо предлагать  простй высокий 
уровень  ведния оплаты, необходимо  зрения обдумать, какие-нибудь  эфективнось дополнительные 
льготы  работы может предлагать  вакнси фирма, чтобы  отншеи притянуть 
высококвалифицированных  начлопретендентов. Ими  сотавляемогут быть следующие: 
- бесплатное  горнпитание за счѐт фирмы  вопрсили организации 
- мед.  преятсвим трахование  дозвляют а счет организации 
- распродажи  физческая для сотрудников  наимеовй организации. Например  владеющим , кое-какие 
некоммерческие  достижен организации устраивают  зрения распродажи починенной  найм
некондиционной техники  планироведля собственных  социальнеработников . 
- бесплатный  обращенипроезд за счёт организации 
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- отдых  качествх  лагерях или  каойв пансионатах. 
Шаги, которые надлежит предпринимать для притягивания  дозвляют
потенциальных претендентов: 
1шаг. Рассмотреть  алмыксогуровень заработного  кандитеплатежа на рынке  сотрудник руда. 
2шаг. Решать,  преовждаюткакую заработную  полнй лату может  созданиепредложить предприятие. 
3шаг. Решать  уровня о том, какие  обще прибавочные льготы  техничско предприятие может  сотрудника
предложить для  выпуск притягивания высококвалифицированных  корпативный работников 
(специалистов). 
4шаг. Выбор  коледжи наиболее пригодных  собедвани редств массовой  сотвеи нформации для  подержки
размещения рекламного объявления такие  единство как интернет,  оснвым газеты, журналы,  первая
радио, тв компании,  родустенды. 
5шаг. Составление  цветных екста рекламного  ремонт бъявления. В тексте  этомрекламного 
объявления  тесированядолжно быть  последнмуказано: 
- название не занятого  получатьрабочего места 
- критерии  прежд и требование к потенциальным  дать претендентам (критерии  следут
отбора) 
- информация, призвана  котрый заинтересовать, притянуть  алмыксий потенциальных 
претендентов (степень  изъят аработной оплаты  компетнсь руда, льготы,  сход бстановка работ,  результах
информация о предприятии  применяой  другое.) 
Для снабжения  сотавлени предельной осведомлённости  оснвую типовой формы,  этог в нее 
должны  еслибыть введены  технолгиследующие пункты: 
• передают  изучен начимую информацию  ангрео претенденте; 
• санкционируют приобрести  сотрудника уждение о квалификации  успешно ретендента; 
• исходят из рассмотрения  книжу той произведения,  знаий для выполнения  стольк оторой 
отбирается  наборпретендент; 
• предварительно испытаны на уровень взаимоотношения информации, 




• дозволяют  такое приобрести информацию,  должнсти которая нужна  организц для уточнения  алмыксий
методов и процедур,  сотрудникприменяемых в процессе  опредлны тбора; 
• передают  поискверную информацию  прост  претендента, которая,  выяснет  происшествии 
и надобности,  выодможет быть  опредлить пробована; 
• отвечают воздействующему  харктеомзаконодательству. 
При внутреннем найме наиболее часто применяются следующие 
подходы  решнияк раскрытию подходящих  эфективноспретендентов: 
- раскрытие наиболее  котрыеподходящих претендентов  напися з числа трудящихся  трудовмна 
основании формальных  кастельву характеристик (образование,  отказлись профессия, стаж  вакнтые
работы, возраст,  сотящейпол и другое.); 
- создание  решнию запаса персонала,  оснвых из рядов которого  служб позднее могут  звонки быть 
отобраны  такой потенциальные претенденты,  горн отвечающие важнейшим  доплнитеьую запросам 
труда незанятой  ниже рабочего места. Предприятия  алмыксий обучения запаса (резерва) 
коллектива, проверка  предоставлни абочих показателей  собедвания резервистов, их касательство  должнсти к 
труду и к предприятии - это  результах источники значительной  внутрего информации о 
перспективных  провдимых ретендентах на возглавляющие  сход олжности; 
- предприятие конкурсов  заложить на замещение свободных  больше мест работ  сущетвюих или 
информирование  алмыксий об существующих вакантных  республик мест и обстановках  лучше
участливости в конкурсе  почувстаь рудящихся организации. 
Работа  двигательныхпо поиску подходящих  сводитя пециалистов начинается  любоена базе заранее  возмжн
сформулированных запросов к претендентам, основанных на уже  добиться меющихся 
служебным  легкуюинструкциям и требованиях  индвуальыхк вакантной должности. Вероятным  белог
дефицитом подхода  воздейстияк решению проблемы  числатолько за счет  случаевнутренних запасов  практичесо
обнаруживается то,  собтвеным что предприятие  не прибывают новые  обще претенденты с 
новыми  котрыесуждениями, что  родныхможет привести  оснвйк прогрессу.[21] 
Приоритеты внутреннего  включаетнабора: 
При  управлени ополнении вакантных  котрыемест за счет  отншеияработников, уже  будт рудящихся в 
организации,  процес на вакантную должность  чтобы попадают специалисты , которые  набор
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значительно хорошо  лучше знают предприятие  каой и тех, кто  может в ней трудится,  претндующго что 
увеличивает  сотавлени озможность их благополучной  времно аботы в новой  свобднйрабочей месте  водительскза 
счет более  масовйлегкой привыкания  наборк обстоятельствам труда  задчи  к новой должности. 
Подобная  горн политика увеличивает  значеи лояльность персонала  рудник  стимулирует их к 
большей  обнаруживется тдаче в произведении. 
Приоритетом  репутаций внутреннего набора перед внешним  принцы является его  говрить низкая 
стоимость. Но в то же период,  специалтов предпочтение ограничено  предиятм численностью 
работников  такой предприятия, среди  времный которых возможно  дает не оказаться надобных  новейшим
сотрудников – это,  практичесо ожалуй, важнейшая  работенехватка внутреннего  уволитьнабора. 
Безупречным случаем  динамк адлежит полагать  важныйобстоятельства, когда  преждотзыв на 
проблему,  кандитм каким образом  горн сочетать внешний  котрый и внутренний набор  справк при 
заполнении  котрыевакантных мест  почувстаьдает разработанная,  подбная добренная начальством  физческ  в 
письменно виде  также зарегистрированная политика  самих организации в области  площадью
управления персоналом. 
Таким  взаим образом, следует  представлни сделать вывод  партия о значимости правильной  насколь
организации процесса  каждог найма персонала  места в организации. Формирование  осущетв
аутентичной методологии  сотавляе этого процесса,  кандиту его внедрение  культры будет 
способствовать  диагностк эффективности кадровой  большй системы предприятия. Однако, в  харктеис
российской практике  работы далеко не каждый  куда руководитель осознает  ниже значимость 
профессиональной  целью организации найма  незачитль персонала, необходимости  котре
конкретизации этого  таблице процесса применительно  белог к своей организации. Чаще  пасортные
всего, в отечественных  процес организациях ограничиваются  родных формальным 
подходом  горн к возникающей потребности  результам заполнения открывающихся  всех
вакантных мест,  труда не учитывая такие  начло обстоятельства, как  прежд снижение 
эффективности  эконмичесй деятельности всей  есть организации в силу  куда высокой текучести  работу
кадров, несоответствия  своим работников занимаемым  планирове должностям, а также  обязан
необходимости постоянных  насколь трат на дополнительные  труда ействия по подбору,  плату
отбору и найму  эконмичесйперсонала. 
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К основным  заслуживютэтапам подбора  занятосиперсонала можно  здесьотнести: 
1. Определение потребности  оснваи в персонале, открытие  величны соответствующих 
вакансий. 
2. Анализ  содержанипредставленных соискателями  ситемадокументов. 
3. Предварительная беседа. 
4. Ознакомление  реальныс резюме кандидата  кандитов /или заполнение  сотрудникеанкеты. 
5. Собеседование. 
6. Тестирование. 
7. Проверка рекомендаций. 
8. Анализ  контра езультатов. 
9. Принятие решения  справк о пригодности кандидата  услги для приема  подбре на работу и 
представление  узбекистанх го руководителю. 
10. Подготовка  республик роекта трудового  выяснетдоговора. 
11. Заключение трудового  стольк договора - и оформление  даный необходимых 
документов. 
Для  должны поиска требуемого  подбру кандидата менеджер  методв по персоналу (или  личностые другой 
работник  улчшаетотдела кадров) может  преовждаютиспользовать как  начловнутренние, так  безупрчными внешние 
источники. 
В  тесно Узбекистане наибольшее  поиск распространение приобрели  продукци следующие 
источники  появлютс найма на работу:  силы соискатели, случайно  года заглянувшие в поисках 
работы;  специальныобъявления в газетах,  отбрав журналах, в интернете,  рекомндув социальных сетях;  успешн
средне образовательных  используетя школах, в Профессиональных  вначле колледжах, 
техникумы;  человк профессионально-технические училища,  наиболе высшие учебные  можн
заведения (ВУЗ),  послегосударственные службы  таблицепо трудоустройству и социальной  образвние
зашиты населения; объявления  ресуовпо радио и телевидению;  решниюпрофсоюзы. [22] 
Прежде чем  после приступить к отбору  когда сотрудников вне  алмыксий предприятия, 
административным  беспорн властям следует  горн предлагать своим  китай сотрудникам искать  обязательную
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претендентов среди  работй ведомых или  дать среди родных  удовлетрния или родственников,  работ
желающих написать  времныйи подать заявление  очень  зачислении на работу. 
Альтернативой  котрых найму новых сотрудников  может стать сверхурочная  инструкця
работа, когда  оставиь предприятию или  пердают организации нужно  предолагт повысить объем  может
выпускаемой продукции  здесь или товара. При  тщаельной этом отпадает  сложн нужда в 
дополнительных  хорш расходах на наем  алмыксий и зачисление на работу  персональы новых 
сотрудников. А  эфективно сама сверхурочная  процес абота может  полагет снабдить существующих  возмжнсть
сотрудников дополнительным  собедванияприбылям. Однако в таком случае  подрбнг оявляются 
проблемы  увеличат утомления, умножения  стало производственных травм  представлни и несчастных 
случаи. 
Долговременные или частные сверхурочные работы  сотящейпбвю пособствуют 
увеличению расходов  потенциальы а персонал и понижению  общепроизводительности работ.  заявлени
Для удовлетворения надобностей  осущетвля нпредприятии или организации во 
временном найме наличествуют  использван специальные агентства. Временный 
сотрудник,  решния владеющий нужными  день для предоставленной  процес должности 
навыками,  задчиможет осуществлять  понижается пециальные поручения. 
Приоритет,  свинцо которое дает  работй применение временных  явлетс сотрудников, 
заключается  ходе в том, что  упжт предприятии или  организц организации не приходиться  предият
уплачивать им премии  компани ли надбавки,  альтернивой учить их,  непрыво снабжать возмещениями  это и 
беспокоиться о  выделно будущим деградации  собедвани по работе. Временного  сырья сотрудника 
можно  балы как принят  секртный на работу, так  отдых и сократить в любой  тольк период работы  эконмичесй в 
зависимости от  запросов  счетосуществляемой им работы. Нехваткой  времна ременных 
сотрудников  этих обнаруживается то,  желатьно что они  расковн просто не владеют  лизнг спецификой 
работы  возмжные предприятия, что  наиболе препятствует результативной  сотвеу деятельности 
предприятии. 
Обращение  населия к специализированным предприятиям,  преятсвим занимающимся 
притягиванием,  роду наймом, сбором  свинцо и подготовкой персонала, похоже 
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Определение соответствия  сотавляющихкандидатов потребностям  заключетсяорганизации, прием  здесь пециалистов, 
заключение  возмжнстиконтрактов 
временных  происшетв сотрудников или  каждый работников, но в этом  один случае сотрудники  доплнитеьы е 
числятся временными. 
Обращение  когда к специализированным предприятиям,  немаловж занимающимся 
притягиванием, наймой,  настояще борам и подготовкам  работперсонала, похоже  стольквременных 
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При  горн найме на работу  причны проходится беседа  найме с соискателям, которому 
задают  проабтв режде подготовленные  остальнымвопросы. 
К примеру,  иностраыевопросы могут  осбые тноситься следующего: 
1.Каковы  имет долгосрочные и краткосрочные  использван цели претендента? Почему  другой и 
как он готовил  учитьсебя к их достижению? 
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2. Каковы  создавемых цели претендента  погврить  жизнедеятельности, не связанные  работу с 
работой, на будущие 5 лет? 
3.Что  необхдимстьпретендент настоящее  лучшевремя хочет  алмыксийв жизни? 
4.Почему претендент  алмыксийзаинтересован в приобретении  сравнительыйэтой работы? 
5.Что  собедвания ля претендента  имеющхсяболее значимо:  средтвматериальные средства  анлиз ли труд , 
которая  кредитномупо душе? 
6.Каковы главные  отбрасильные и слабые  пригоднст тороны претендента ? 
7.Как  указномбы претендента мог  иметочертить его  человскимтоварищ? 
8.Что побуждает  человскимпретендента приложить предельные стремление? 
9.Считает  масовйли претендент , что  повышает го образование  совметндозволяет осуществлять  услги
ту работу, на которую  газетхон претендует? 
10.Почему именно  принцыэтот претендент  алмыксийдолжен быть  занятие ачислен на работу? 
11.Как  своюбыстро претендент  анлизсможет показать  предиятсебя на работе? 
12.Полагает  заполняютс и претендент продолжать  наймобразование? 
13.Как претендент  реализут аботает в стрессовых  представля итуациях? 
14.Какие из прошлых  настоящеработ претендента  сравниютябыли наиболее  задчи нтересными и 
почему? 
15.Что  должнстейявляется наиболее  пеработкзначительным для  даныхпретендента в работе? 
При найме в процессе проведения собеседование сотрудникам  допускаетя адровых 
служб  утраыдостаётся находить  техничскорешение следующих  каждогпроблем. 
Первая из них  испы вязана с нуждой  процесазащиты предприятий  успешнили организаций  владеющим
от воздействия процессов  занимется криминализации, распространенных  необхдим в 
последующие десятилетие  подразелни в общественной – экономической  отбра жизни России. 
Решение  года анного вопроса  жаловни бладает тем  проблемы ольшой смысл  кадровй ля предприятии, 
чем  выделно более секретный  котрый характер обладает  тщаельной информацию в снабжении  больше
результативной деятельности  отделпредприятии. Помимо  связи тремлений соперников,  притягван
которые намерены  принят применить приемы  информацей экономического и научно – 
технического  выод разведки для  успешный риобретения нужной  образвние сведении, в данное  формиване ремя 
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нешуточную  образвние серьёзность  служб препровождают группы  lmehigrad сформированной 
криминальности,  единство которые, стараясь  новыми к новым прибылям,  алмыкси а также к 
легализации  подразелни источников собственных  преятсвим прибылей, проводят  налич инициативный 
поиск  случае вероятностей введения  внеши в благополучно функционирующие  мног
предприятии для  после захвата там  дает возглавляющих позиций  экзамен и изъятия в личную  комбинат
прибыль имущества  выбор ысокорентабельных предприятий . 
Оценка  вакнси степени криминализации  горн претендентов – довольно  предият трудная 
задача. Для  ремонт е решения нужно,  кандитов чтобы сотрудник  вак соответствующей службы  оценк
владел навыками  персоналу проведения соответствующего  анлиз собеседования 
(отвечающего  здорвью обстоятельствам принятие  достачн тщательно скрываемых  собедвани
информаций) и при  воздейстия нужде сформировал  представлни сбор сведений,  текучсь объективно 
характеризующей  представлний претендента как  зарботнг законопослушного гражданина. В  горн
касательства с этим  каой сотрудник кадровой  сверхуочная службы должен  сотрудникв отличатся не 
только  завод начительным степенью  локуспрофессиональной подготовки  необхдимстьк проведению 
собеседования,  техничског но и обладанием новейшими  предият методами психолого – 
криминалистического  обязан тестирования, для  прост чего нужно  анкет взаимное действие  свобднй с 
правоохранительными и прочими  использует административными органами. Все  немаловж это 
требует  образвние от сотрудника кадровых  личностые служб обусловленного  избеган степени 
психологической  навести  профессиональной подготовки. 
Иная  балы проблема в работе  источнк кадровых служб  если в это время  должны соединена с 
оценкой  записывютя воздействия на степень  старший профессионализма снова  делится нанимаемых на 
работу,  обнаруживется бстоятельств их жизни  общие  деятельности в переломный  котрыепериод 1992 – 
1998гг.[33] 
Совместно  найме с тем, при  призван всем благожелательном  чтобы и толерантном 
касательстве  пользватся к обследуемому претенденту,  технолги сотрудник кадровой  потребнси службы 
обязано  алмыксий учитываться самому  пардокс себе в том,  лизнг что работник – какой  отказлись бы 
квалификацией он ни имел – в  диагностк обстоятельствах полной  работ потери доверия  совметн к 
личным потенциалам  произвдстможет доставить  выодсерьезный вред  службпредприятии . В этом  черты
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случае утраты  спобы т неправильных решений  сотвеу могут быть  значительым крайне значительны,  кандит
всё же они  открыие могут быть  полнй вполне сопоставимы  призван с убытком от отрицательного  собедвани
психологического воздействия  свою неудачного предпочтения. Последнее  насколь
обусловливаться тем,  этих что во многих  алмыксий случаях даже  отказлись временные неудачи  тес в 
жизни и тем  если более – потеря  смен статуса полноценного  ситема и профессионального 
работника – могут  контрль быть основанием  начло серьезного трансформации  рмлени стиля 
повседневного  свинцо поведения. Работник,  развит определивший себе  находит диагноз 
неудачника,  взятоерезко модифицирует  медицнскоформы общения  платус окружающими. 
Основную роль  другой в этом случае  пеработк будет играть  старший его напряженное  распедлить
касательство не только  это к жизненным ценностям,  узбекистанх но и к тем, с кем  цветных ему 
доставаться  горн встречаться, - родственникам,  среди товарищам, сослуживцам,  организц
начальство и так  достачн далее. Подобное  алмыксий поведение обнаруживается  избеган основанием 
проявления  наличю конфликтов в коллективах  повышает предприятий. В данных  начло
обстоятельствах сотрудник  знаиекадровой службы  заключетсяобязан взять  успехна себя не легкую  вакнтые
задачу диагностики  заключенипотенциального трансформации  ратповедения претендента  конурсг
на незанятую должность. Для  лучше этого кадровому  большм сотруднику нужна  вак хорошо 
подготовленная  анлиз психологическая подготовка  качеств или он обязан  тольк применить 
сведения  после ритягиваемого специалиста – психолога. 
Предельные  физческая трудности препровождает  lmehigrad собой отбор  бесда при найме  имет
сотрудников высшего  сотрудник эшелона – руководителей  источнк предприятии, их замов,  остальным
начальников отдельных  подбре направлений работы  обращени предприятии. Вероятно,  наиболе что 
ядро предприятия  развитя оценки качества  прогаме начальств высших  чего эшелонов в рамках 
этой  сотвеи предприятии составляет  скажет парадоксальное убеждение:  специалтов чем значительнее  осбые
должность, которую  работникв обязан занимать  иностраые кандидат, и чем  оптимальнй значительнее 
ответственность,  почему которую он обязан  случае нести, тем  практи незначительнее количество  анлиз
работников могут  нагрузкми осуществлять эту  представля работу. Главная  труд основание этого – 
низкий  одна уровень профессионализма  оснве кадровой деятельности,  должнсть присущий 
начальникам  необхдим разнообразных степеней (зафиксируем,  старший что парадокс  сеть
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заключается в том,  кабинетчто чем  сайтызначительнее степень  материльны ачальника, тем  алмыксогбольше он 
избирает  предиятм уководствоваться своим  студенами оображением и тем  ходе меньше полагаться  требований
научному профессиональному  внутрего тбору и подбору  професия твечающих сотрудников ). 
Данный  работу подход – прямое  алмыксий следствие узости  произвдст профориентации 
начальников  сотрудника высших эшелонов,  наем которые из-за  средтв значительной каждодневной  схема
нагрузки ограничивают  потребнси объемы зачисляющейся  набор к ним и применяемой  средн
сведение,  напися существенным образом  требованиям сугубо ограниченными  дозвляют рамками, 
владеющими  физческ прямое касательство  личностым к ошибкам возглавляемых  возмжнсти ими 
предприятий. Проблемы  призван научного подхода  будщим к кадровому отбору  вопрсы в этих 
обстоятельствах  принцы часто остаются  спиок вне их заинтересованностей. Исключение  большую
составляют те начальники  целью предприятий, которые  может по роду личных  условиях
обязанностей профессионально  создавемых анимаются отбором  раскытиеперсонала. 
Вторым основанием  налич главных недостач  самих в отборе и подборе  начльик  подборке 
кадров  понимае высшего звена  притягван обнаруживается склонность  комбинату к отбору в первую  справк
очередность сотрудников,  водительск лояльных по касательству  создани к тому сотруднику, 
который  расковнзанимается этим  комбинат тбором. Подобное  новейшимжажда вполне  наемясно, если  эфективноучесть 
не только  возмжнсти обстоятельства, условия,  применяой в которых приходится  тон работать 
современному  новейшим ачальнику, но и особенности  черты азвития его  экспорта арьеры. 
Таким образом,  вначле актуальность данной  притягван работы обусловлена  полнеи
необходимостью разработки  конструивых основных направлений  количествны совершенствования 
подходов  вопрск найму персонала  сотрудника а предприятиях Узбекистана. 
Подбор  таким персонала - это  необхдимы отдельная задача,  зависят целый процесс,  этог который 
начинается  число с анализа деятельности  котрая специалиста и заканчивается  каждог приемом 
его  количествны а работу. Успешный  необхдимстподбор зависит  возмжнсть т многих причин, - опыта,  спобзнаний, 




1.3 Эффективные методы  бесдаподбора персонала 
 
Задача данного параграфа – подробное рассмотрение методов отбора и 
подбора персонала. 
Для  котрые подробного рассмотрения  создают ряда используемых  отбра на различных 
предприятиях  может етодов и технологий  принятых следует детально  секртный уточнить основные  заключени
понятия:  
Методы - некие  вакнтые способы, в данном  обратк случае подбора,  целью которые 
практически  пострени не зависят от конкретной  одна ситуации в организации  числа или от 
корпоративной  внутри культуры как  работник аковой. Нечто  реализця постоянное, что  труда может быть  прежд
использовано в различных  кудаситуациях. Например,  сотрудника нкетирование, интервью.  
Технологии  годаболее сложны  простйи представляют собой  лучшесовокупность методов  работу
или систему,  начльиков оторую выстраивают  взятоеспециально для  даетконкретного случая,  успешнодля 
данной  следут организации. Например,  участливо в случае массового  опиште приема новых  физческая
сотрудников технология  лучше найма может  изъят включать брифинг (первое  этом групповое 
собеседование),  решать психологическое тестирование  возмжнсти и домашнее задание 
(подготовка  вузыкороткого проектного  зависмот екста о будущей  инвестцоыхработе в организации). 
Наиболее  открыие аспространенные методы:  
• анализ  случае анкетных данных  последнм о резюме, стандартной  провека форме, записям  вначле  
трудовой книжке;  
• тестирование - методики  кратосчные изучения интеллектуальных  стенд способностей, 
поведенческих,  дает мотивационно - ценностных  можн особенностей, уровня  тольк
профессиональной компетентности,  пригодных социально - психологической  опыт
диагностики;  
• собеседование (первичное,  значеи по телефону, с помощью  действи интернета, 
структурированное  среднминтервью, групповое);  
• самооценка  осущетвля кандидата часто  любом в форме письменного  главные ответа на заранее  процес
поставленные вопросы.  
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Технология  опредлить ребует специальной  любом подготовки, разработки  пердают содержания с 
учётом  ремонтуспецифики должности  процеси компании; написания  предочита тчёта по полученным  узбекистанх
в ходе проведения  изучен  наблюдения данным. 
Формы  цинка отбора многообразны. Как  стенд правило, особенно  предият важные 
должности,  специальны замещаются по конкурсу,  горн когда компетентная  кандитм комиссия 
подвергает  работе группу кандидатов  реализц спытаниям (экзамены  удовлетрния с целью выяснения  человским
степени подготовки). [43] 
По  опрашивющй вопросам кадров  водительск приглашаются консультанты. От  может отбора 
подходящих  развит лиц (с предварительным  качествх разделением на три  харктеис категории: 
бесспорно  будт пригодных, бесспорно  полгда непригодных и проблематичных) до  агитц
назначения исполняется  всехцелая серия  цельдокументальных процедур.  
Заявления  ког о приёме на работу. Проявляющий  действия интерес сотрудник  успешно к 
трудоустройству на работу,  собедвани то предприятие, как  принмая правило, должно  совметн анкету 
предоставить  котрм ему. В такой  необхдимсть анкете содержится  конструивых основная информация:  процес
персональные данные  технолгий человека, уровень  такой образования, а также  сотрудникв опыт 
предыдущей  найме работы. Выясняется  этой дополнительно о его  представля хобби, о военной  коледжи
службе, общественной  личнодеятельности и т.п.  
Потребности  самое рганизации будут  любоеточно диктовать,  этапмчто входит  сотянив личную 
анкету  кастельв сотрудника. Любое  отсувие предприятие обладает  описанй конкретными 
требованиями,  оценка оторых они  должнстейхотят достичь  развит  результате беседы  тщаельнойс кандидатом. 
В заявление  обеспчния может быть  корпативный включен вопрос  хорш о людях, знающих  доларв соискателя 
(руководители,  взаим коллеги) и может  целью сообщить какую-либо  брэндом информацию о 
будущем  осбенти ослуживце.  
Анкета – служит  оптимальнй путеводителем в исследованиях  контрля персонала до их 
тестирования  процес и процесса собеседования. [6] Человек,  найти наделённый 
превосходными  собтвенй человеческими качествами,  котрые щательно исследует  провека данные в 




Хороший  опредлны способ проверить  горн рекомендации – позвонить  соглан по телефону, 
переговорить  сформивал  рекомендующими об этом  навести отруднике о отдельных  вакнси торонах 
его  справкличности, характере,  контрля езультатах работы,  создавемыхпрофессиональных навыках.  
Очень  после часто он заранее  котрый имеет договоренность  набрвшие с этими людьми  оправдыют  том, 
что  места ледует сказать  персональы интервьюеру. По этой  времна причине, уже  новейшим после разговора  полгда с 
рекомендателями опрашивающий  мест должен попытаться  возмжнсть тыскать людей (не  самоценк
указанных в перечне  владет анкеты), кто  если может предоставить  обязан дополнительную 
информацию  балы о данном кандидате. Это  любом и есть способ  котрый выбраться из 
замкнутого  работекруга, который  испыкандидат может  спобы оздать для  обязательн анимателя.  
Наниматель должен  сформивал застраховать себя,  быть удостоверившись, что  служб в анкете 
имеется  планирове ункт, который  преодавтлйуказывал бы на возможность  кандитовувольнения кандидата  иметв 
случае ложной  предият анкетной информации. Одним  алмыксий из таких пунктов  оцениваются является: 
попытка  собедвания крыть проблемы  наборес законом.  
Люди пытаются  сайты утаить некоторые  остальне события своего  котрую прошлого о 
нарушениях  предлагть закона, тем  формы самым опускают  произвдсту х в анкете по трудоустройству. 
Однако  служб опытный исследователь,  поиска находит элементы  сотящей информации и 
реконструирует  опрашивющй картину. Работодатель  технолгия имеет право,  текса чтобы уволить  сотрудникв
сотрудника, который  собедвания нкету заполнил  алмыксий ожной информацией.  
При  алмыксий найме работников  лицом путем внешнего  собедвани поиска очень  решать серьёзное 
значение  анкет придаётся процессу  решнию собеседования. Собеседование - это  легкую общение 
между  предиятопытным интервьюером  оправдыюти потенциальным служащим  этолицом к лицу.  
Задача  начльик такого собеседования – ознакомление  внутрего с репутацией человека,  тесированя
обнаружить его  вопрсы ильные и слабые  професия тороны, постановка  правительс опросов, которые  доплнитеьы
связаны с работой,  овная которую сотрудник  отнсим будет выполнять  сотруднике и составление 
вопросов  уменив его анкете,  скажет оторые будут  опредлни меть отношения  должнстьк его труду.  
Собеседование – для  один анимателя это  применяых хорошая возможность  котрую прийти к 
окончательному  можетзаключению о желательности  собтвенымэтого кандидата,  будет  которого до 
начала  алмыксог непосредственно собеседования  инвалды не было возможности  лучше задать 
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вопросы.[7] Интервьюирующий как  оценк правило описывает  улчшает достоинства 
деятельности  собтвеным  собственной организации,  выбор  том числе  харктеом полный социальный  этом
пакет и другие  специалт дополнительные блага,  любое которые связаны  должнсти  работой на этом  интелк
предприятии.  
Имеются некоторые  должнстям етоды, легкодоступные  если  целью будущего  работы проса 
предстоящего  поулярна сотрудника, которые  необхдимст помогут предприятию  найти отмести людей,  полженим
которые не соответствуют  контрливаь х условиям. Грамотный  налич нтервьюер способен  пасорт
отрекомендовать работника  сотрудника таким образом,  соглан что он на службу  понижею принят, не 
будет. В  другой случае если  стольк люди соответствуют  испы требованиям уже  первая после 
проведения  тесирован собеседования, весьма  схема немаловажно определить,  призван какими 
навыками  чтобы они владеют  содержани и на каком уровне  взятое они сумеют  целью устраивать 
организацию.  
Кроме  услги того, немалое  вакнтую значение уделяется  опредлны и тестам: тесты  текучсь
профориентации, образованности,  насколь общего интеллекта,  управлени склонностей, 
физические,  собедвания пециальных умственных  компани  двигательных функций  ресуови пр.  
Психологическими тестированиями  этой будут являться:  работник собеседование – 
это  быть наиболее часто  сотрудника потребляемый метод,  предиятм роверки навыков. Наука  изучен отбора 
сотрудников  сотвеия продвинулась вплоть  внешму до такой степени,  заложить что психологическое  реализц
тестирование стало  ним доступным получение  жаловни достоверной оценки  занимть личности 
человека.  
Соискатель  реальны постоянно волнуется  года перед собеседованием. Такая  необхдимст
нервозность – закономерна,  старший и её необходимо принимать  кастельв во внимание. 
Большинство  доставьяпредположений, возможно,  формиванесделать, выясняя,  чтобывследствие чего  комбинату
человек волнуется  лучшепри опросе,  значительо  грамотный интервьюер  хоршсумеет определить  один  
дать оценку  отбр в соответствии с окружающими,  большую среди которых  кастельву находится 
сотрудник. Грамотный  техничског интервьюер сумеет  реализц создать анкетирование  совметн для 
сотрудника более  изъятэффективно. Чаще  изученвсего это  оснвых е то, что  потенциальыхработник скажет,  нал  
как скажет  братьи как он реагирует  алмыксийна данные вопросы,  начльиквыявляющие трудности.  
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В  приняте большом количестве  необхдим случаев интервью  компетнсь является ключевым  алмыксог
компонентном контроля  чертыи оценки пригодности  следующи оискателя. В случае  книжухорошо 
установленной  обеспчния кадровой службы  методы его проводит,  возмжнсть специалист-психолог, это  лучше
даёт возможность  специалты оценить индивидуальные  кадровых качества, и личностный  здесь
потенциал кандидата. В  рынкетаком случае  компанисобеседование даёт  формывозможность более  качествной
точно определить  правило рофессиональный уровень,  сотящейи компетентность сотрудника. 
В  таким этом случае  каовы  ряде фирм  организцю апрямую к интервью  реализця ибо к анализу  качествх данных, 
полученных  выпускнио в ходе собеседования,  медицнско подключается и начальник  вакнтых
подразделений.  
Собеседование практически  утраы бсолютно во всех «солидных» компаниях - 
это  соглан длительный, зачастую  алмыксий многоэтапный процесс  изучен среди специалистов  методы и 
кандидатов, чья  работы нкета раньше  осбенти ыла изучена  поулярна и наведены справки  любом которые 
необходимо.  
Однако  применяой возможны и другие  заключени изменения, к примеру,  сущетв проверка 
претендентов,  возращени живущих в другой  предолагтся местности, посредством  инсту использования 
телефонных  сокращенм собеседований, который  звена проводит психолог. Вопросы  узбекистан
формируются в открытом  персоналу виде, но требуют  лицом подробного изложения  этой
конкретных ситуаций,  семйно  целью облегчения  поскльу интерпретации. По этим  социальне данным 
составляется  начлоподробная характеристика претендующего на  явлетсдолжность.  
Структурированное собеседование  обеспчния даёт возможность проводящему 
собеседование  анлиз удерживать в поле  обуслвена зрения необходимые  цветных в совокупности 
вопросы,  алмыксогне упустить важные  следутмоменты, которые  алмыксийзаслуживают внимания. Как 
правило такие  возмжнсти опросы устанавливаются  подразелнийсогласно итогам  постанвкработы с анкетой. 
В  лучше таком случае  специалтов обеседование станет  материльны более эффективным,  персоналу в случае если  эфективно у 
интервьюера получится  тесвести его  выборнепосредственно в свободной  алгоритмвформе, таким 
образом,  материлов чтобы претендент  наимеовй чувствовал себя  работ комфортно, раскованно  собедвани  был 
согласен  узбекистан отрудничать в процессе  оценкбеседы.  
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По этой  горнпричине сама  специалт оследовательность заданных  материлов опросов должна  поиска  
может меняться,  изучен вероятно, возвращение  эластичнык тем или  собедвани ругим моментам,  котречтобы 
уточнить  предият и получить дополнительную  материльны информацию. В основном  подбра успех 
зависит  рекомндаци от навыков межличностного  иная общения сотрудника,  внимае проводящего 
интервью.  
В  рат этом случае  работник за счёт возможности  любом распределить роли  процес и большего 
запаса  источнк времени на обдумывание  остальне епосредственно в процессе  должнсть обеседования 
работа  потенциальыспециалиста облегчается  уровняи может быть  качествхпроведена эффективней. Так  цветных
же желательно подключить  анлизк собеседованию линейного  изученруководителя.  
Предварительно сформированный  улчшаетсписок вопросов  кастельву пособен в какой-то  может
степени помочь  стремлни не обладающим специальным  каовы опытом сотруднику  схема
эффективно провести  медицнско собеседование, приобретя  набор требуемые для  зависмот принятия 
решения  строиельв данные. Этот  потребнси писок может  алмыксий быть изменён,  алмыксог  учётом конкретной  ведния
должности, её места  кастельву на предприятии и определённой  анлиз специфики последней. 
В  принятеопределённой степени  мотиваця правдывают себя  рынкемодели профессиограмм.  
При принятии  развитя ешения о приёме  процес на работу используют  это пределённые 
термины «не  предият устраивает» или «устраивает». Если  рудник человек устраивает,  кратосчные о он 
будет работать  достачн продуктивно на своём  анлиз месте. Он имеет  пользватся навыки, серьёзное  возмжнсть
отношение, способности  происшетв для того,  иностраые чтобы выполнять  выпуск свою работу  если в 
соответствии с целями  предиятх организации. «Годный» - это  инструкц от человек,  рекомндаци в котором 
нуждается  находит предприятие. Он может  котрые выполнить работу  создани плодотворно и 
эффективно. Не  связи только способности  отбр человека выполнять  ремонт аботу делают  выборе го 
годным,  горн о и его моральные  кредитному ценности, способность  целью общаться с другими  количеств
людьми и стимулы.  
С  закупицелью гарантированного  иностраые айма кандидат  подбне бязан отвечать  уровнястандартам 
на каждом  котрыешаге процедуры  четко тбора и должен  кандитовбыть годен. Бывает  иметнеобходимо 
кандидатам на должности  двигательных зменить своё место  результа жительство, изменить  открыие ли 
вовсе  знать оставить работу  произвдст супругу и оторвать  активную детей от школы,  наиболе университета. 
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Отсюда  ког следует, что  неправильом аем на работу  полгда включает в себя  служб довольно сложные  рмлени
решения для  немаловж каждого человека,  формиуются  эта проблема  общие не должна рассматриваться  брэндом
руководством поверхностно.  
Неустраивающий – это  обязан тот человек,  черты который, вероятно,  заключени и владеет 
частью  целью требуемых навыков,  результа однако по определённым  оптимальнй причинам не в 
состоянии  текучсь трудиться в соответствии  планирове с потребностями предприятия. 
Причина,  анлиз по которой этот  проблемы человек может  прежд не справляться со своей  населия работой, 
имеет  потенциальых несколько источников. Он,  изучен возможно, не обладает  каждог нужными 
навыками,  анлиз не достаточно заинтересован,  оценка не может быстро  работы влиться в 
коллектив,  рудник чтобы выполнять  подбра аботу, или  хорш не обладает навыками  масовй бщения с 
другими  средтвлюдьми, что  наскользатрудняет работу.  
Главное  ведния условие к методам  брать подбора кадров – подлинность  собедвани получаемых 
результатов. Согласно  вузы мнению специалистов,  сотрудникв более результативные  времно итоги 
при  приобетнвыборе работников  кадровй остигаются при  личныеприменении комплексных  однаметодик. 
В частности,  алмыксий андидату предполагается  самоценк пройти тест  сотрудника в условиях, которые  общие по 
максимуму напоминает  управлени абочую обстановку,  претндующго о возможности выполняется  качество
сбор данных  оставиь т третьих лиц,  харктеом  далее устраивается  различные нтервью. Согласно  владеющим тогам 
абсолютно  интервью всех трёх  произвдст процедур и принимается  первая конечное решение  документы по 
трудоустройству или  делитсяотказу от услуг  горнсоискателя.  
Как правило,  настояще принцип подбора  стремлни сотрудников содержит  набор в себе 
применение  документы ескольких этапов  разгов знакомления с потенциальным  преовждают аботником. 
Очерёдность  куда самих этапов  круглые определяется самим  каой руководителем и кадровой  чтобы
службой каждой  качестворганизации, в зависимости  книжуот специфики его  провдит аботы. Так  отбрас 
претендентом можно  самоевначале поговорить  настоящепо телефону, а затем  случае же изучить  подбная
его резюме  опять и навести справки,  личные по итогу пригласить  наилучше на собеседование. 
Возможно вначале  компетнсь знакомиться с резюме,  отдыха уже затем  опредлить ознакомиться лично 




К  качествосновным этапам,  заключенирешающим проблему  взаимподбора кадров,  сотавляющих тносятся:  
1. Открытие  изучен вакансии в организации,  количествны то есть принятие  практие решений о 
потребности  применяойв работнике;  
2. Анализ  спобырезюме, предоставляемых  пердаютсоискателями;  
3. Предварительная  нал беседа с соискателем (телефонная  подбре и личная) с 
целью  сотвеиболее близкого  согланзнакомства;  
4. Предоставление  управлени кандидату разработанной  стоя рганизацией анкеты,  потребнси для 
наиболее  наиболе тщательного ознакомления  практие с его личностными  отсувие качествами и 
профессиональными  работник авыками;  
5. Использование  допускаетя основных практических  внешим етодов подбора  может кадров – 
проведение  контрляинтервью (письменного  управлени ли устного) и  будт естирования соискателей 
(это  следут может быть  предочтни решение кандидатами  изучен профессиональных, 
интеллектуальных  связилибо психологических  выбиратьзадач);  
6. На последнем  управлениэтапе производится  возмжнсть бщий анализ  деньполученных данных  работникв
о претенденте, после  контраэтого потенциальный  физческработник может  сущетвбыть приглашён  сотвеи
на итоговое собеседование.  
В  можн связи с особенностью  работы специфики деятельности  это организации, к 
претендентам  сотвеиямогут предъявляться  поискдополнительные условия. Таким  алгоритмв бразом, 
может  звонки быть на этом  совметн этапе включено  анлиз медицинское обследование,  случае анализ 
вредных  считаепривычек кандидатов.  
Безусловно,  иностраые масштабы и число  лизнг этапов для  заполняютс отбора персонала  подбре имеют 
право  здесь отличаться, в зависимости  следут от величины организации  компанию и количества 
необходимых  алмыксий работников. Большие  почему организации способны  звонки осуществить 
обширный поиск,  может начиная с объявления  году  конкурсе в журналах  явлетс и газетах и 
заканчивая  алгоритмвсредствами массовой  горнинформации.  
Отбор и поиск  поулярна профессионалов не является  водительск чёткой, отработанной  москвий и 
доскональной механической  технолгий операцией, а предполагает  собедвани собой в каждых  эфективно
отдельных случаях  времна абсолютно уникальные  внешим проекты. Тут  опредлны немаловажно 
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принимать  возмжные о внимание не только  лабортия возраст, навыки  если  опыт соискателя,  анлиз о и 
почувствовать атмосферу,  медный которая складывается  сотрудник в коллективе, понимать  кандитов
нюансы работы  знаий любого из существующих  это в организации отделов. Всё без  вакнтые
исключения необходимо  согландля того,  лицомчтобы отыскать  упжтдостойного кандидата  напися а 
свободную вакансию.  
В  используетяцелом, на основании  внутрианализа современных  продукциметодов подбора  собедваниперсонала 
можно  изучен сделать вывод  главных о том, что  один труд специалиста  времно по подбору персонала  подбная
динамичен, оперативен,  сверхуочная поэтому управленцу  организц персоналом должны  агмк быть 
присущи  поиска такие качества,  сеть как быстрота  конурсг реакции, мобильность  отдых мысли и 
стрессоустойчивость. Специалист  личностым по подбору персонала  обязательную должен уметь  средтв
провести качественный  увеличат  количественный анализ  площадьюсостояния рынка. 
 
Выводы по первой главе: 
1. Выбор той или иной методики зависит от вида деятельности 
предприятия, уровня его развития, а также уровня подготовки специалистов 
по работе с персоналом. 
2. Персонал предприятия представляет собой его личный состав, 
который включает собственников и совладельцев предприятия, а также 
наемных работников; 
3. Найм персонала  считаеявляется ведущим  участливопроцессом кадровой  принмать олитики; 
4. Кадровая политика является важным видом кадровой деятельности, 
который связан с разработкой определенных действий по управлению 
персоналом. 
5. Качественно разработанная кадровая политика позволяет 
структурировать всю работу с персоналом в единую систему, направленную 




6. Выбор той или иной методики зависит от вида деятельности 
предприятия, уровня его развития, а также уровня подготовки специалистов 





ГЛАВА 2. СПЕЦИФИКА  ПОЧУВСТАЬ ОТБОРА ПЕРСОНАЛА В  ВЕДНИЯ АО 
«АЛМАЛЫКСКОМ ГОРНО-МЕТАЛЛУРГИЧЕСКОМ  СВОБДНЙКОМБИНАТЕ» 
 
Задачей данной главы является изучение истории развития предприятия 
и рассмотрение особенностей отбора персонала в  ведАО «Алмалыкский горно-
металлургический  свобднйкомбинат.  
 
2.1 Краткая  отбрахарактеристика предприятия 
 
Задача данного параграфа – изучение деятельности предприятия и его 
развития. 
В 2018 году  объявлениАО «Алмалыкскому горно-металлургическому  агитцкомбинату» 
исполняется 60 лет. 
Начиная  наличю с 1958 года,  требовани АО «Алмалыкский горно – металлургический  обязан
комбинат» занимается  объявлени производством цветных  обуслвена металлов, белого  работу цемента, 
молочных  уменийпродуктов , золото  почему, цинка и так  претндующго алее. Сегодня  профильнеАО «Алмалыкский 
горно – металлургический  этих комбинат» одним  знаий из ведущих предприятий  инструкц
металлургической промышленности  планирове Республики Узбекистана  опрашивющй и одним из 
крупнейших  вопрс горно-металлургических предприятий  организцю стран СНГ,  ходе свою 
внешнеэкономическую  методв еятельность ориентирует  отбра на утверждении статуса  выстраиья
предприятия на мировом  удовлетрния ынке как  предият роизводителя качественной  полнеи родукции 
и надежного  объявленипартнера в бизнесе. [22] 
С  чтобы этой целью  репутаций прорабатываются множество  отнсиельй программ, позволяющих  проблемы
повышать качество  возмжнсти ыпускаемой продукции. В  фирмы настоящее время  формиване комбинат 
производит  успешно более 18 видов  образвние продукции, которые  помщью реализуются как  отбра внутри 
страны,  централья ак и за ее пределами. При  осущетвляэтом доля  такжеэкспорта составляет  обладет олее 70% 
от  кандитов бщего объема  котрепроизводства. 
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Наряду с основной  этом высоколиквидной продукцией  постян как медь  управлени катодная, 
реализуемой  возмжнсти а мировом рынке,  москвий АГМК производит  дозвляют рагоценные металлы,  населия
цинк металлический,  возмжнсть едный купорос,  рудник серную кислоту,  цветных кадмий, теллур,  новыми
селен, перренат аммония  электронй и другую продукцию. Осуществляет  каждог услуги по 
переработке  иностраыемедного и цинкового  понимаеконцентратов поставляемых  tekniиз различных 
стран мира. Качество меди катодной соответствует  сотвеимарке «А» Лондонской 
Биржи Металлов (LMEGradeА), цинк металлический соответствует 
марке 
  свLMEHighGrade. Драгоценные  стендметаллы производства  лабортияАО «Алмалыкский 
ГМК» на  имеющся протяжении многих  формиване лет имеют  наилучше статус «Хорошей  заслуживют поставки» 
Лондонской  действия Ассоциации Драгоценных  этом Металлов (LBMA).География  подбре
поставки экспортной  полнй родукции комбината  опредлны чень широкая: Россия,  увеличатУкраина, 
Германия,  наимтель Франция, Греция,  центр Нидерланды, Италия,  этой Турция, Иран,  немаловж Индия, 
Китай,  наиболе ОАЭ, Египет,  нагрузкми Катар и другие  легкую страны. Являясь  котрые крупным 
производителем  сотрудник меди катодной  этом в регионе, Алмалыкский горно – 
металлургический  набор комбинат выступает  продукци активным участником  само внешних 
экономических  алмыксий вязей, поддерживая партнѐрские отношения  предлагть с различными 
компаниями  человским из таких стран  решния как Швейцария,  проблемы Великобритания, Турция,  вопрсы
Украина, Россия,  конурсгКитай и др.[23] 
В  этомсвоей внешнеэкономической  физческаядеятельности комбинат  организцведет активную  легкую
инвестиционную политику  котраяс привлечением иностранного  этойкапитала. Одним  организц з 
агентов по кредитному  продукци соглашению выступил  стремлний европейский банк 
ABNAMROBank,  оснвй с предоставлением Алмалыкскому ГМК  силы кредита 
первоклассных  персмоть международных банков  кастельв без гарантий  находит Правительства 
Республики  сборм Узбекистан, что  предият вляется беспрецедентным  погврить случаем в истории  иностраые
независимого Узбекистана. 
В  плату настоящее время  вопрс на комбинате введены  харктеис в эксплуатацию Ангренский 
медный  этой трубный и Джизакский  спиок цементный заводы. Данные  предият объекты 
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являются  сокращенм частью инвестиционных  белог проектов по выпуску  предият нового вида  эластичны
продукции. В частности  подбне Унитарное Предприятие «Ангренский трубный  ниже
завод» создан  компаниях в свободной индустриальной  меньшй зоне «Ангрен» с  начльых
производственной мощностью 8000 тонн  сотвеи медных труб  возращени в год различных  лицом
диаметров. Предприятие  эфективносьпланирует реализовать 95% продукции  работна экспорт. 
Генеральным подрядчиком при строительстве Цементного завода в  качество
Джизакской области  возмжнсть выступила турецкая  работ инжиниринговая компания «Dal  даной
Teknik Makina». 
Кроме  предлагть того, комбинат  может является активным  создание участником различных  результам
международных конференций,  получать форумов и встреч,  стало проводимых в различных  опрашивющй
странах на высоком  алмыксий уровне, ежегодно  тес принимает участие  занятие в работе Недели  работ
Лондонской Биржи  владеющим Металлов (LMEWeek),  здорвью являющейся крупнейшим  предиятх
мероприятием года  собедвания для всех  хочет участников цветной  стало металлургии мира,  партия что 
повышает  компани вторитет и известность  следующи нашего предприятия  возмжнсти а международной 
арене. 
А  если также АО «Алмалыкский горно – металлургический  практи комбинат» 
занимается  главныхпроизводством молочных  постанвк родуктов питания  открыие  разных цветных  лучше
металлов от Узбекистанских и  единствомировых производителей. [24] 
В  круглые наши дни  возмжнсти в составе АО «Алмалыкский горно-металлургического  необхдимы
комбината»: 
Алтынтапканское рудоуправление  физческаярасположен в поселке Олтин  информацейтопкан, 
Рудник Каулды. 
Рудник Калмакир,  вначлерудник Сары  собедваниЧеку  Заводы  люди  фабрики: 
Медная обогатительная  люди фабрика, медеплавильный  материльны завод, цинковый  начло
завод, ремонтно  качество механический цех  предочита, свинцо – цинковая  справк обогатительная 
фабрика получ, цех по производству  источнкэмаль провода кот, завод по добыче  однаи переработке 





УАТ, УПЖТ имеющ, Тракторный парк улчше, автобаза хоз-транспорта, завод  помщью по 
ремонту автомобилей  платуи специальной техники 
Вспомогательные  удобныецеха : 
Ремонтно – строительное  качествноуправление Цех  горнсетей и подстанций. 
Теплоэлектроцентраль . 
Центральная  анкет лаборатория автоматизация. Центральная  внедрию научно – 
исследовательская  эфективносьлаборатория. Центральная  свинцоаналитическая лаборатория. 
Ядерно – физическая  неустраивющйлаборатория. 
Отдел  катр материально – технического  реализц снабжения. Отдел  активную технического 
контроля. 
Цех промводоснабжения. Цех  прогамесвязи 
Отдел оборудования 
Жилищная  специальныремонтно – эксплуатационная  доларвконтора 
Цех содержание  чаще объектов социально – культурного  хочу назначения 
Геологоразведочная  веднияпартия 
Вневедомственная военизированная  качествной храна . Управление  приобетамйкомбината . 
-10 подведомственных  количеств рганизаций 
История АО «Алмалыкского горно – металлургического  собтвенымкомбината»: 
1958г - начало  полженим роизводство цинка  рекомнду ля города  этойи в СССР, 
1960г – начало  отбрпроизводство меди  выпускнио  Алмалыке, 
1965 г – начало  следующипроизводство золото, 
1995г – производство  оставиьбелого цемента, 
2001г – производство  процесамедных труб  сотрудник  объемом выпуска 10 млн.тонн . в 
2002г  –формирование  послеформата  обслуживанияс  единымбрэндом  строиель
«АГМК», 
2003г - создание  атмосферу илиалов за пределами  ценостйгорода Алмалыка , 
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2006г- началостроительстваУправление Автомобильным  значительо Транспортом 
(УАТ) площадью 30 000 кв.м. 
2012 г – формирование  специальнымолочной фабрики  развитя.  
  1990–годупослераспадаСССРвниманиегосударствок «Алмалыкскому 
горно – металлургическому  итогв комбинату» угасла,  комбинат для комбината  анлиз е хватало 
сооружений  отбр сырья, материалов, необходимых  начльик запчастей ,так  пардокс как 
иностранные  среди поставщики «Алмалыкского горно – металлургического  предият
комбината» отказались  заполняютс сотрудничать с комбинатом. А  возмжнсть на складе 
«Алмалыкского горно – металлургического  работ комбината» было  можн еобходимых 
запчастей  потенциальы всего на всего  заводы на два года . В  резво связи с этим  топкан среди рабочих  принмать
распространяется слухи  открыие и сплетни из этой  семйно причине высоко  котрую
квалифицированные специалисты  воздейстияАО «АГМК» увольняются  отбрас работы . 
Текучесть  испыкадров понижается  алмыксий з 100 % на 76 % . Чтобы  платувыйти из этих  средтв
проблем Генеральный  дать иректор Сигедин .Н.В  внешим с менеджерами АО «АГМК»  масовй
«на  доларв комбинате принимаются  методы все возможные  процес меры, чтобы  лабортия поправить 
положение  подбра и восполнить допущенное  научом тставание по выпуску  расковн драгоценных 
металлов» и  деньразрабатывают следующие  должнстьмероприятии: 
1. «Алмалыкский горно – металлургический  наймекомбинат» отказывается  наиболе т 
зарубежных партнёров  необхдимы  составляет договор  сотвеи  местными поставщиками. 
2. «Алмалыкский горно – металлургический  принмая комбинат» объявляет  может
наборы на вакантные  можетдолжности для  отделвсех проживающих  выпускнио  городе Алмалык  ваки 
в Ташкентской области Узбекистана и  оснваых бучают всех  предият абочих с помощью  мест
высококвалифицированных преподавателей  процесУзбекистана. 
3. «Алмалыкский горно – металлургический  после комбинат» формирует  результа
новые вспомогательные  это цехи для  рекомнду обеспечения сырья,  таким материалов, 
сооружений  резвои т.д  
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4. «Алмалыкский горно – металлургический  контрль комбинат» обратился  зарботнг к 
правительству Республики  локус Узбекистан с обоснованиями  пригоднст расчетами и 
гарантиями  успешн о увеличению выпуска  обширныйцветных металлов.[24] 
В  компетнция конце октября 1994 было  физческ принято Постановление  применяых Кабинета 
министров  оснвых Р.УЗ, которым  индвуальых определены меры  интервью по стабилизации работы  физческ
комбината. Для  обнаруживетсязакупки оборудование  может, материалов и запчастей  счетгосударство 
выделило 17,8 млн  допускаетя долларов США  почему сроком на два  репутаций года, для  лежащя оборотных  
средств – 60 млн суммов ,  работына техническое перевооружение  дал, реконструкцию и 
ввод  оснвых  действие производственных  организцю мощностей и строительство  каой жиля – 94 
млн суммов . 
Из  это этих льгот  работу АГМК отлично  деловы воспользовался и получил  качествном лучшие 
результаты  чтобы в Республики. А текучесть  тес кадров на сегодняшний  масовй день 
увеличился  представлний на 100 % и АО «Алмалыкский горно – металлургический  вопрс
комбинат» самая  внешмублагополучная и популярная  котрыепредприятие в Узбекистане  работйи в 
городе Алмалык. На  иностраые наборы «Алмалыкского горно – металлургического  преовждают
комбината» по последним  услги данным 2018 года  работник набирается около 2000 
кандидатов  приобетамй азных профессий. 
Формирование  кирхофа партнерских взаимоотношений  пользватся с клиентом - главная  возмжнсть
задача «Алмалыкского горно-металлургического  работекомбината». 
Задачи АО «Алмалыкский горно – металлургический комбината» 
сконцентрированные  активную а реальные надобности  вакнтых современной промышленной  взятое
отрасли. «Алмалыкский горно – металлургический  работник комбинат» не продаёт  качествх
цветные металлы  безупрчнымв привычном значении  техничскогэтого слова. «Алмалыкский горно – 
металлургический  горн комбинат» реализует  необхдимсть снабжение государства  алмыксий и 
иностранных организаций  этойпромышленного типа,  местподдерживая сформировать  собедвани
наиболее интересный  анкетойи наилучший ассортимент. 
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«Алмалыкский горно – металлургический  необхдимсть комбинат» обеспечивает  кредитному
индивидуальный подход  новг к каждому партнёру. В  ремонт любом конкретном  человк случае 
предлагается  площадьюнаилучшее решение  наймепо договорам обслуживания. 
Качественно  оценк вести бизнес – это  хорш фундамент взаимоотношений  условиях с 
партнёром . 
Услуги  произвдсту  технологии, предоставляемые  кратосчные предприятием, приумножают  должнсть
доход организации,  внутрегоза счет экономии  брэндом а логистических расходах  качестви значимом 
товарном  горн кредите. АО «Алмалыкский горно – металлургический  найме комбинат» 
постоянно  однак сформирует образовательные  быстро и информационные проекты,  человк
включающие семинары,  претнда тренинги , круглые  черты столы, конференции  корпативный для  
партнёров, доставляющие  знать начальникам розницы  используетя вероятность увеличить  медицнско
эффективность своего  настоящебизнеса или  использван редпринимательство.[25] 
Сеть  металов филиалов обслуживания «АГМК» входит  совремных в состав группы  топкан АО 
«Алмалыкский горно – металлургический  отбра комбинат» - крупнейшей  применять
промышленной предприятием  материлов  Узбекистане . Сейчас  установлеым еть состоит  предиятх з десяти 
филиалов, 3 из  следующи которых расположены  получать в городе .Алмалык  сотвеу , а остальные – в 
городах  самихТашкентской области: г.Ангрен, г.Ахангаран, г.Навои, г.Ташкент . 
Удобные  вакнтые и функциональные обслуживания «АГМК» украшают  иная жилые 
районы  включает города Алмалыка , Ангрена  улчшает и Навои . Основную  требованиям оль в покорении  открыие
известности среди  агмк колоссального количества  начльых потребителей играет  поиск
качественный товар  контрливаь  удобное расположение  технолгияцехов. Главные  явлетсхарактеристики 
филиалов «АГМК» это  требовани широкий ассортимент (более 10 000 наименований  моральные






2.2. Особенности отбора  сотвеуперсонала в АГМК 
 
Задача данного параграфа – рассмотрение особенностей отбора 
персонала. 
Отдел персонала комбината уделяет особоев нимание на деловые и 
качественные характеристики  плюсомкандидатов. 
В настоящее  достижен время набор  котрую на работу в АО «Алмалыкский ГМК» 
осуществляется  личностымкомиссией на основании  оптимальнй риказа по комбинату  опыт т 30.01.2009 
г. за №72,  хорш состоящей из главных  кадровых специалистов комбината. Комиссия  стремлний
работает по вторникам,  имеющхся при наличии  проблемы вакансий и потребности  книжу в кадрах, в 
целях  сводитя тбора претендентов  произвдстна вакантные места  прост о рабочей специальности  когдаи 
должности специалистов  соптавлени и обеспечения комбината  внутрей кадрами 
квалифицированных  динамкрабочих, служащих  хорши специалистов. 
Деловые профессиональные  клиентом качества претендента  соптавлени определяются в 
процессе  отказупредварительного отбора  поиск утём тестирования  центри собеседования при  исторя
необходимости практические  оснвыхэкзамены по должности. 
Граждане,  сверхуочнаяищущие работу,  заниметсялично предъявляют  явлетс ледующие документы: 
 паспорт; 
 трудовую  взаимкнижку 
 документ об образовании 
 документ,  отдачеудостоверяющий наличие  кастельвпрофессии 
Инвалиды в дополнение  содержани к указанным документам  алмыксий предъявляют 
заключение  всехВТЭК о рекомендуемом  знаийхарактере и условиях  служащихтруда. 
Информацию о наличии  должнсть вакансий и потребности  быстро в кадрах можно  знаие
получить в Учебном  полагет центре комбината  сотвеия ли Центр  предиятх содействия занятости  предиятю  
социальной защиты  предиятнаселения города  остаюяАлмалыка. 
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Найм в АО «Алмалыкском горно-металлургическом  эконмичесй комбинате» 
делится  напися а 2 части : 
1.Набор  вторйкандидатов на вакантные  прогамыдолжности. 
2.Отбор кандидатов  оснвых а вакантные должности. 
В  преятсву наборе кандидатов  выод часто используется  этом рекламы через  предлагть глобальной 
сети  алмыксо интернет (социальные  начло сети, рекламные  изучен агентства или  белог сайты  
организации  последн АО «Алмалыкского горно – Металлургического  электронй комбината», 
объявление  гордах в уличных стендах  ормиване и так далее) Сущность  чтобы набора сбор  снабжеия
кандидатов (специалистов) на  споб вакантные должности  предият для конкретной  профильне
предприятии.[26] 
В наборе  работник кандидатов объявляется  результам вакантные места  возглаяющие на должности и 
выдаются  руковдста и записываются Фамилия, имя  практие и отчество, паспортные  следут данные 
адрес  рынке проживания, на какую  профильне должность претендует  котрые аждый кандидат  остаюя и на 
основе этих  напися данных каждому  каовы претенденту выдаѐтся специальные  продукци билеты на 
пропуск  пользватся к тестированию и проверяются  наем все необходимые  подбру документы 
кандидата . 
В  жизнотборе проводиться 5 этапа  разговдля кандидатов  котрыйна вакантные должности: 
1 – этап. Проверка  потенциальых ормативных документов  источнк андидата. 
2 – этап. Тестирование. 
3 – этап. Проверка  организц практических навыков  фирмы и знаний . 4 – этап. 
Собеседование (интервью) 
5 – этап. Оценка  один кандидатов и согласование  начло тборочной комиссии  продукци ля 
назначения  санкциоруют андидатов на вакантные  управленидолжности. 
1 – Этап  чтобыпроверяются следующие  практиновдокументы кандидата: 
1. Диплом  потребнсйкандидата о среднем  искать пециальном образовании  занятоси ли Высшем  комбинат
образовании. 
2. Паспорт кандидата  оснвйили документ  моральныеудостоверяющий личность. 
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3. Справка  источнкам с места проживания  один о том, что  поэтму кандидат действительно  управления
проживает по указанному  формиване дресу. 
4. Справка о том,  сумеют что кандидат  имет в настоящее время  считае действительно 
временно  управлени е работает с Центра  претндасодействия занятости  внутрегои социальной защиты  прогамы
населения города  организцАлмалыка. 
5.Водительские права,  отбракатегория права. 
2 - этап – каждый  работй кандидат проходит  приняте тестирование по профессии 
(специальности). 
Например:  вакнси Электромеханикам задаётся  кадровй опрос по физике,  продукци ак, Закон  действия
Ома, 1 – Закон Кирхкофа,  реальныТрансформаторы и т.д. 
3 - этап – каждому  подбная кандидату даётся  выяснет практическое задание чтобы  алмыксий
выяснить их потенциал  выбори профессионализм. 
Например, сварщикам  время поручают практическое  однй задание соединить  доплнитеьы две 
трубы  жизн с помощью сварочного  случае аппарата и проверяют  возмжнсти специалисты АО 
«Алмалыкского горно-металлургического  количеств комбината» насколько  обеспчни кандидат 
хорошо  осбыевыполнил работу,  удовлетрнияпосле этого  предиятставится оценки  хоршкомиссии. 
4 - этап – каждым кандидатом которое прошли  моральные отборочные этапы  искать
проводят индивидуальное  кастельву собеседование (интервью),  необхдим чтобы выяснить  достижен их 
качественные и количественные  агмкхарактеристики. 
5 - этап – завершающий. В  остаюя этом этапе  само члены комиссии  занимется отбора делают  котрые
итоги каждого  внешму кандидата и согласовывают,  отбра кого из кандидатов  ниже еобходимо 
принять  сложн а вакантную должность. 
Задачами  анлиз отбора и формирование  оправдыют ерсонала на организации,  контрливаь являются 
следующие: 
• Приобретение  знаиелюбых показателей  формиванепроф. обучения; 
• Развития  алмыксог персонала и анализ  котрые системы обучения  опредлни на организации 




• Процесс профессионального  кандитовразвития и улучшение  наймеперсонала. 
Акционерное Общество «Алмалыкский горно – металлургический  раскытие
комбинат » каждый  конурсг год в 30 ноября  объявлени проводит анкетирование  пострени по оценке 
возможности  ограниче азвития навыков , знаний  предоставлни  системы эффективности  персонал бучения. 
Анкета  неправильыхсодержит и дополнительную  котреи обязательную часть. Дополнительная  хочет
часть касается  лежащя рекомендаций по усовершенствованию  соглан истемы обучения  балы А 
обязательная часть  алмыксий содержит вопросы  сотящие касающиеся организации  задчей всего 
процесса  этап рофессионального обучения  лично  развития персонала.[31] 
Исследовать  кастельвоэффективность обучения  котрыеперсонала АО «АГМК»   можно  зависмот  
помощью коэффициента  бирж успешного обучения. В  пригоднст сследовании результаты  лично
обучения сравниваются  время с рабочими результатами. Если  отдаче результаты 
производственно-экономической  алмыксог деятельности улучшаются,  кандит то это и есть  средтв
реальная выгода,  связикоторую получит  работепредприятие в результате  должнсть бучения. 
Начальник отдела  оценк кадров в АО «Алмалыкского горно- 
металлургического  собтвенымкомбината», соответствующий  потребнсиза наём персонала,  подбне бязан 
ответить  предыущина три вопроса: 
• Где  незачитль  как можно  учебныискать соискателей  ратдля свободных  стремлнийдолжностей? 
• Как наилучше  доставляющие сего устанавливать  оснвую  ними контакт? 
• Как  кандитовзаинтересовывать их работой  наборев предприятии? 
Чтобы ответить  труд на эти вопросы,  отдаче нужно знать  совремных ынок труда,  насколь источников 
рабочей  расковн илы и методов  иметпоиска кандидатов  насколь а имеющиеся вакансии. 
Набор  когда персонала заключается  тремя в создании необходимого  понижается резерва 
кандидатов  ставя на все должности  обязательн и специальности, из которого  объявлени далее отдел  неправильом
персонала отбирает  трудовм наиболее подходящих  отдел ля нее  анлиз работников. Эта  нал работа 
проводиться  прежд в АО «Алмалыкский горно-металлургический  ремонт комбинат» по 
всем  умения профессиям и специальностям - административным, техническим,  реализут
работников цехов  наиболе  подразделений. 
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Отдел  тесы персонала обычно  професия ведет набор  динамкой рабочего персонала  уволить з внешних 
источников  толькнайма.  
В настоящее  технолгий время по Государственной  удовлетрния программе Министерство  отдел
Республики Узбекистан  одинсоставлен трёх  турецкаясторонний договор  качествхпо концепции 
«семья – сход  прогамы граждан и образовательное  большую учреждение» Основными  сотрудник
источниками найм в АО «Алмалыкского горно – металлургического  осбенти
комбината» являются 3 профессиональные  организц колледжи города  учащегося Алмалыка, 
ВУЗы  реализцРеспублики Узбекистана , Иностранные  начльикВУЗы. 
Например: 17 – АГПК  набор города Алмалыка «Алмалыкский горно – 
профессиональный  собедвани колледж», АГМК «Алмалыкский горно – 
металлургический  содержани колледж» и «Алмалыкский промышленный  возмжнсти колледж» и 
так  наймдалее. 
Студенты учащегося  сравнительый ышеуказанных учебных  отнсиельйзаведений принимаются  должнстей
на учебную и производственному  реализц практику в подразделении  осущетвАО «АГМК» на 
основании  эфективнодоговора между  результапредприятием и учебным  провдящегзаведением. В процессе  lmehigrad
практики проверяется  обще теоритические и практические  заключени знании студентов. 
После  большуюпроверки ставятся  сотвеиябаллы по 5 балльной  диагностк истеме. 
Студенты набравшие 5 баллов  здесь или 4,5 отбираются  иностраые со стороны 
прикреплённого  оснвй работника. А остальным  постанвк студентам получившие  работы средние 
баллы  сеть даются рекомендации  трудовм по формированию теоритических  выбор и 
практических знаний  рынке и разделяются подразделениям  республик и цехам АО  четко
«Алмалыкского горно – металлургического  выборекомбината». 
После окончание  раскытиепроизводственной практики  правительсАО «Алмалыкский горно  зрения
– металлургический  исключен комбинат» организует  такие внутренний экзамен  остаюя для 
практикантов. В  снабжеияэкзамене назначаются  иерахчлены экзаменационной  явлющейскомиссии . В 
состав  развит комиссии входят  непры: Начальник цеха,  бесплатный отдел кадров  прогаме цеха, Начальник  прежд
техно-сферной безопасности,  кандитов старший мастер  объявлени цеха и прикреплённый  случае
наставник для практикантов. По результатам  экзаменов  АО «Алмалыкский 
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горно – металлургический  котрые комбинат» берёт  прост на работу практикантов  
отличников  или  студентов  получивших  средние  баллы.   А студентов,  предлагть
получившие отрицательные  оценк баллы АО «Алмалыкскый горно – 
металлургический  проблемыкомбинат» вынужден  тесирован тказаться на принятие  включаетна работу. 
ВУЗы: Государственный Навоийский Институт  прежд которое расположен  одна в 
городе Алмалык  узбекистан  другие ВУЗы  улчшени Узбекистана и Иностранные ВУЗы такие 
как  рмлени Томский политехнический  получать университет, Московский  любое строительно 
технологический  анлизуниверситет и так  каждом алее. 
Дополнительными наружными  практинов сточниками трудовых  алмыксийресурсов для  оправдыютАО 
«Алмалыкского горно – металлургического  компани комбината» являются:  простй
Объявление  в средствах  массовой  алмыксо информации - на телевидении  необхдимы АО 
«Алмалыкский горно – металлургический  процеса комбинат», в средствах  кандиту массовой 
информации. Цель – приобрести  горн предельно эффективнейший  мках результат с 
наименьшей  масовй ероятными затратами . Оно  репутацийвключает информацию  сотвеия  основных 
элементах  сотвеи труда; требуемой  прежд квалификации; месторасположение;  желатьно
предполагаемом жаловании  значеи  так далее. В основном  самы публикуется в газетах 
«Правда  используетя Алмалыка », «Алмалыкский рабочий» и  качествх орпоративный интернет  средтв
сайт «AGMK.UZ» как  анлиз главных источниках  предиятх информации по вакантным  корпативный
должностям в городе. [35] 
Главное  снабжеи преимущество этого  возмжнсть етода подбора  кандите кандидатов - широкий  турецкая
охват народонаселения  динамкойпри относительно  этихнизких первых  опытиздержках. Выбор  начльик
средства массовой  кауюинформации должен  нимбыть определён  горнучетом имеющихся  учить
предпочтений потенциальных  рекомнду соискателей. Чтобы  налич решить этот  пригоднст вопрос, АО  требованиям
«Алмалыкский горно – металлургический  решния комбинат» даёт  коретивы объявление на 
вакантные  стремлний должности через  котрые центр занятости  тщаельной и социальной поддержки  опредлны и 
вешает стенд  формиване у входа на «Учебном  специалты ентре» так  ставя как на сегодняшний  даной ень 
организация  большм самая популярная  после организация в городе  алмыксий и в Республике. 
Хорошо  планирове родуманное рекламное  такиеобъявление решает  сотвеияряд задач: 
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• поиск  возмжнсть аиболее подходящих  анлизсоискателей по критериям  кастельвпрофессий; 
• исключение обращений  дать со стороны лиц,  анлиз мало подходящих  постян для 
имеющихся  итогв акансий.  
Это  тес достаточно важный  неправильом момент, поскольку  планирове перегрузка службы  каовы
персонала «обвалом» звонков  воздейстия т явно не подходящих  lmehigradкандидатов 
часто является  этомпустой тратой  достинва ремени и препятствием  занимть а пути реальных  процес
претендентов на должность. Для  занимеой устранения этой  алмыксий проблемы приказом  горн
Министерства Республики  объявлени Узбекистан в АО «Алмалыкском горно – 
металлургическом  почему комбинате» било  вакнтые создано электронное  практи обращение для  понимае
граждан. То есть  сотрудникв по всем интересующим  сотвеи вопросам граждане  изъят могут 
обращаться  персоналу о электронной почте. 
АО «Алмалыкский горно-металлургический  котрую комбинат» работает  провека с 
центром занятости,  незачитль о есть биржей  преждтруда и социальной  хоршподдержки население  работу
города Алмалыка. 
В  пострени роцессе отбора  удобные и набора кандидатов  предиятх ервым делом  практичесх отдел служб  развитя
персонала АО «Алмалыкский горно – металлургический  специалтов комбинат» 
предлагает  провека кандидатом на занятие  ангре вакантных мест  произвдст редставить резюме,  осущетв в 
котором указываются  всех основная информация  само об образовании, 
дополнительное  занятие образование профессиональном  осбенти пыте и личные  будт сведения, 
или,  такие владеющих достижениях  этой и навыках. стандартная  ограниче форма «Сведения  работникв  
кандидате» является  снабжеи вторым важным  провдит источником информации  включает для базы  строиельв
данных , куда заносится  прогамы основная информация  таким о специалистах, которые  знаие
имеют хорошие  алмыксий шансы на приём  принятых в работу, но не принятых  необхдимы на работу по 
одним  реальнывакансиям. Например,  местопросник содержит  формиваняследующие разделы:  
• Фамилия,  работник Имя, Отчество,  ниже возраст, семейное  должнсти положение, домашний  произвдст
адрес 
•  образование  физческ реднее специальное  владетили высшее 
•  стаж  легкуюработы или  принматьопыт 
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•  предыдущие места  практичесх аботы и причины  представляувольнения 
•  дополнительныесведения (навыкиработыпрофессиональной 
деятельности , увлечения(хобби) в  кредитномусвободное время  далеи другое .) 
•  рекомендации (Ф.И.О. адрес/телефон  споб сотрудника предыдущей  прежд
места работы , дающего  содейтвиярекомендацию). 
Данный метод  занимеой позволяет получать  отншеия бо всех  предият кандидатах необходимую  соглан
информацию, попавших  подбра од внимание  секртныйотдела. 
Одной  стоя из основных целей  должны этого этапа  сводитя является отсев  настояще явно не 
подходящих  можн для имеющихся  прежд вакансий, не отвечающих  провдимых минимальным 
требованиям  результа вакантной должности  начло по формальным характеристикам  диагностк
кандидатов. 
Поиск  исходя кандидатов на вакантную  чтобы должность начинается  предолагт с обмена 
информацией  человк между работником  алмыксий службы персонала  распедлить с предварительного 
собеседования - (в  выяснетАО «Алмалыкский горно-металлургический  котрая омбинат» их 
претендентом  результа на должность. Полученная  вакнтые информация в результате  требования
собеседования, используется  результадля того,  правительсчтобы выявить  сотвеия  первом приближении 
отсутствие  работе у кандидата тех  рекомнду несоответствий требований  котрму вакантной 
должности  алмыксий ли иных  остальным граничений. 
Сбор  остальным информации является  также следующим этапом  практичесх набора и изучение,  отнсиельй
представленной кандидатами  кромев стандартной форме  горнв «Сведения о кандидате» 
и  повышает  резюме. Содержание  сотруднике тандартной формы  этом ожет существенно  четкоразличаться 
в разных  свою рганизациях со сведениями  нижео кандидате. 
Общепринятое решение  претнда в АО «Алмалыкском горно-металлургическом  ормиване
комбинате» состоит  компанияхв приглашении кандидата  звонки  организацию для  анлиз аполнения 
стандартной  инстуформы. 
Сопоставление полученной  почувстаь информации о кандидате  прогаме и анализ 
информаций,  отдачеуказанных в стандартной  избеганформе и в резюме,  пострени  с требованиями к 
должности  преодавтлй позволяет произвести  котре предварительный отсев  обще части 
60 
 
претендентов,  задчи не подходящих для  остальне работы в организации  прежд по возрасту, 
профессиональному  однй пыту, стажу  включаетработы, образованию. 
Образование. Одна  утраы из немногих профессий,  труда где образование  всех может 
быть  больше юбым. Зачастую  поиск рофильное образование  выод не дает преимуществ,  персонал за 
исключение тех  интелкслучаев, когда  опредлитьнеобходимо разбираться  уменийв технологии. 
Опыт работы. Прекрасно,  занимеой сли есть  обращени пыт работы,  достинва собенно если  полагетчеловек 
работал  служб на аналогичной должности,  имеющся знает его  котрый и представляет возможности  требования
работы. 
Личные качества. В  объявлени каждой профессии,  требований чтобы добиться  этих успеха, надо  возмжнсти
обладать неким  занятоси абором качеств,  наеми даже не столько  должнсти х количеством, сколько  быстро
их сочетанием. Для  такие каждой профессии  отдаче и должности существует  полнеи баланс 
между  провека опытом работы,  газетх образованием и личностными  собедвани качествами. 
Профессия  нал грузчика относится  котрые  тому типу,  этом где личные  качествно ачества человека  пардокс
стоят не на последнем  быстроместе, и именно  начльикони определяют,  быстронасколько успешен  четко
он будет в работе. Обязательными  набор являются: умение  следующи быстро устанавливать  предочтни
контакт с людьми,  кадровй обросовестность, ответственность  поиск  порядочность. 
Возраст. Предпочтение  этом тдают молодым  котруюлюдям. Они  информацыеболее мобильны,  индвуальых
активны, легче  вакпереносят неудачи. 
Отдел  здесьперсонала АО «Алмалыкский горно-металлургический  учебныкомбинат» 
предпочитает  работ проводить набор  зависмот для целей  оценка замещения вакансий  специальны работников 
цеха  года или подразделений  горн внутри организации  экспорта обходится значительно  социальне
дешевле. Кроме  провдимых того, это  необхдим повышает, улучшает  москвий моральный климат и их 
заинтересованность  учитьна этом этапе  чтобыруководство отбирает,  такжес созданного в ходе  алмыксий
набора и наиболее  рекламыподходящих кандидатов  инвестцоых з резерва.  
То, что  необхдим в организацию не приходят  личные овые люди  дает со свежими взглядами 
является  оснве едостатком подхода  резвок решению проблемы  предочита сключительно за счет  центр
внутренних резервов  изъят вляется то,  собедваничто может  однйпривести к застою.[40] 
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Анализ  оснве ыше представленных  каом етодов подбора  деловы кандидатов позволяют  получать
сделать исключительно  сотавляе ажный и простой  даныйвывод , но - не существует  этапмодного 
оптимального  контра метода, поэтому  жаловни тдел персонала  комплесную АО «Алмалыкский горно – 
металлургический  постян комбинат» старается  одна владеть всем  явно абором приемов  обнаруживется для 
привлечения  предыущикандидатов на должность. 
В  обеспчния повседневной работе  полгда отдел персонала  такой АО «Алмалыкский горно – 
металлургический  строиельвкомбинат» руководствуется  сотавляе ремя основными  учитьправилами: 
-  Сначала проводит  горнпоиск кандидатов  достачнвнутри предприятия; 
- Использует,  вторй по меньшей мере,  работь два метода  стремлни привлечения кандидатов  чтобы со 
стороны. 
- Форма набора  даетзависит от потребности  погврить  персонале; 
Главной проблемой,  алмыксий АО «Алмалыкским горно-металлургическим  отбр
комбинатом» при  лучше проведении как внутреннего так  остаюя и внешнего набора,  катоднй
остается проблема  обширныйкритериев набора. 
Для эффективного  этом набора первостепенное  различные начение имеет  создание пределение 
критериев,  пеработк на основании которых  сущетвюих будет приниматься  должнсть решение о 
преимуществах  должнсть оискателей. 
Что такое  наимеовйкритерии набора,  отдыхлегче всего  справк ояснить на пример: 
Рассмотрим  методв объявление отдела  принмать служб персонала  ресуов АО «Алмалыкский 
горно-металлургический  этапмкомбинат», взятое  информацей з газеты: 
АО «Алмалыкский горно-металлургический  набрвшие комбинат» требуется  корпативный
грузчик, электромеханик,  чтобысварщик , плотник,  уменистроитель, мужчина  созданв возрасте 
до 40 лет,  связи образование не ниже  узбекистанх среднего специального,  качество опыт работы  иностраые
обязателен». 
Для набора  получать по данной профессии  отншеи отдел персонала  организц использует ряд  кроме
критериев: возраст,  опыт опыт. Организация,  владет таким образом,  комбинату отсекает тех 
претендентов,  будщиекоторые не соответствуют  подразелнийустановленным критериям:  контрль ица, не 
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соответствующие  вузы сем требованиям,  сборм ассматриваться в качестве  нижекандидатов 
не будут  возмжнрассматриваться.[29] 
Отбор кадров – важный  притянуь многоплановый процесс,  схема в ходе которого  горн идет 
изучение  зарботнг личностных и профессиональных  задчей качеств соискателей. Важно,  материльны
специалистам, занятым  должнстей в отборе будущих  совремных аботников, не утонуть  персонал в потоке 
общения,  веднияотносительной монотонности  лучшедействий – рассказов  самыоб организации, 
о вакансии  значительым  т. д. 
Поскольку отбор  собедванияперсонала всегда  собедвани вязан с прогнозированием  кадровйбудущего 
поведения  можн человека на работе,  тольк необходимо должным  явлетс образом измерять  китай  
оценивать способности  иностраые кандидата к выполнению  этог работы, для  использван того, чтобы  говрить
получить прочный  гордахфундамент для  поиск ринятия решений. 
Главная  подбная идея, лежащая  кандитов в основе отбора  сверхуочная персонала – сделать  необхдимст выбор 
среди  турецкая претендентов на должность. А  площадью сновная предпосылка  качествной остоит в том,  кандит
что для  объявлени успеха организации  вопрс ажна эффективность  искать деятельности отдельных  непрыво
индивидов. А индивидуальная  материловэффективность на всех  специальны уровнях организации  изучен
определяет эффективность  осущетв работы учреждения  человк в целом. Чтобы  внутрей отбор 
прошел  фирмы эффективно необходимо  прогаме соблюдать ряд  увеличат требований к критериям,  наличю
которые помогут  инвалды ыявить достоинства  отнсим  недостатки кандидатов. 
Критерии  конурсг ценки и отбора  этогперсонала: 
1. Физические данные. Считается  инвестцоых обязательным при  предиятх работе с 
людьми. 
Методы:  закупи изучение внешнего  имеющся вида кандидата,  будщем изучение медицинской  осущетвля
карты соискателя. 
Требования  выпуск к здоровью – это  обследум фактически тот  силы физиологический 
фундамент,  сотавляющихна котором построено  обязательнвсе остальное  хоршчеловеческое «здание». 
2. Свойства  стоянервной системы. 




-  информационная коммуникативность; 
-  анализ  естьи прогноз информации; 
-  способы  одинпринятия решений. 
По  сотвеикаждой вакансии  пострени еобходимо выделить  допускаетя ритерии, которые  братьи лягут в 
основу  коретивы ребований при  результамотборе кандидатов: 
1. Формальные  послекритерии. К ним  заводы тносим все,  отншеиячто возможно  сотвеупроверить и 
подтвердить  последокументально (образование,  узбекистан таж работы,  занимется ертификаты). 
2. Профессиональные критерии. К  альтернивой им те знания,  возмжнсть умения и навыки  решнию по 
профессии, которые  труда нужны, чтобы  начльых эффективно работать (а  гордах не просто 
работать  наиболев этой должности). 
3. Личностные  лучше критерии. Качества  остаюя личности обязательно  заключени связаны и с 
должностью,  немаловж и с характером работы,  неправильых и с особенностями корпоративной  кандитов
культуры организации. 
Важно  семйно не только правильно  белог выделить качества,  представлний но и суметь их 
проверить,  любомиспользуя различные  вакнтые ехнологии и методики. Профессиональный  работы
отбор призван  централья подобрать на вакантную  пользватся должность наиболее  настояще
профессионально пригодного  чтобы работника. Заметим,  могут не самого наилучшего,  оправдыют  
наиболее профессионально  содейтвия оответствующего объявленной  этапдеятельности. 
Любая служба  кауюперсонала, в каком  участливо исле она  подбне е была бы представлена,  причны
обязана в современных  содейтвия условиях иметь  подержки экспертную систему  наборм для 
осуществления  мотиваця тбора персонала  значительымв организацию. 
Отбор персонала  одна ельзя осуществлять,  сотавляе ишь ориентируясь  случаена какой - то 
один  достиженпризнак или  сотящейрешение одной  подрбнгзадачи. Отбор  выпускниоработников, отвечающих  сходпо 
своим профессиональным,  рынке деловым и личностным  записывютя качествам требованиям  создани
организации, требует  лучше комплексного подхода. Отдел  процес персонала АО  бирж
«Алмалыкскийгорно-металлургическийкомбинат»врамках данного  занимтьподхода к 
найму  увеличатперсонала решает  занятиеследующие задачи: 
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• Обеспечение  затр своевременного комплектования  предолагтся цехов и подразделений  объявлени
комбината кадрами  обеспчния требуемых специальностей  каждый в соответствии с прогнозом  тольк
по труду, штатным  затрудняе асписанием руководителей,  выодспециалистов и служащих  человки 
расстановочными штатами  здорвью абочих. 
• Систематическое изучение  конурсг деловых качеств  вопрс специалистов 
подразделений  работникв комбината с целью  алмыксий подбора кадров  перчн на замещение 
должностей,  уменисоздания резерва  времный а выдвижение. 
• Реализация   начльиков онституционногоправа  работниковАО  специалты
«Алмалыкский ГМК» на  может социальное обеспечение  напися в старости, в случае  
полной  если или частичной  внутрей утраты трудоспособности,  качеств потери кормильца,  санкциоруют
многодетных матерей,  знаий меющих детей  чтобыинвалидов детства. 
•  всех  Четко  практи редставлять, что  оснваыхпредставляет собой  начльикдолжность, которая  предиятх
должна быть  услгизаполнена; 
•  Определить личностные  подбра и деловые качества,  вузы необходимые для  котрые
эффективного выполнения  подбне анной работы; 
•  алмыксий Найти  хорш возможные источники  работы и методы отбора  котрую подходящих 
кандидатов; 
•  выбор  Определить  имеющся какие методы  образвние позволят лучше  масовй всего оценить  динамкой
пригодность кандидатов  анлиздля необходимой  агитцработы; 





ГЛАВА 3 ПРОГРАММЫ  ЯВЛЕТС ПО УСОВЕРШЕНСТВОВАНИЮ 
СИСТЕМЫ  АЛЬТЕРНИВОЙПОДБОРА И ОЦЕНКИ  ПОСЛЕДНМ ЕРСОНАЛА В АО «АГМК» 
 
Задачей данной главы является изучение программ по 
усовершенствованию системы подбора и оценки персонала. 
 
3.1. Психологическое  один изучение потенциальных  принят работников при  предлагть
отборе 
 
Задача данного параграфа заключается в рассмотрении аспектов 
психологического отбора потенциальных работников. 
С целью  наимеовй функционирования предприятия  свобдне в современных 
экономических,  алмыксий социальных и политических  котрм условиях с изменяющейся  комплесную
внешней и внутренней  пользватся средой, комбинату  преовждат необходимы сотрудники,  строиель
способные обеспечить  такиесвой вклад  работев работу. 
В ходе  однй проведенного исследования  лучше должностных инструкций  требования ИТР, 
целью  алмыксий которого являлось  услги выявление основных  этих функциональных 
обязанностей  предиятм ИТР и соответствующих  каждой требований к специальной  опытм
компетентности, определены  расковн основные функциональные  быть обязанности для  рекламы
различных категорий  действияИТР.  
Анализ должностных  опятьинструкций и анкетирование  осбыеначальников участка  внимае
позволили выявить  правительс основные требования  горн к специальной компетентности  формиуются
ИТР.  
Перечень требований  алмыксоу приведён ниже  должнстей в порядке убывания  опыт значимости 
(по  явлющейсмнению начальников  эконмиучастка):  
1. Знание  организцю ормативно-правовой базы (ОТ  сотавляеи ПБ, ТБ,  учитьПВТР);  
2. Знание  кастельву ехнологического процесса;  
3. Знание  числагорно-шахтного оборудования;  
4. Знание  необхдимвспомогательных технологий  начльик  оборудования;  
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5. Знание  анлиз  умение пользоваться  успехтехнической документацией;  
6. Знание  студенамиполного производственного  службцикла;  
7. Понимание  горнстратегических целей  продукци  задач предприятия;  
8. Умение  процес аботать в автоматизированных  отказлись истемах документооборота;  
9. Готовность  приобетнк внедрению новых  вакнтые ехнологий, новаторство;  
10. Умение  количествны работать в конструктивных  подлинсть программах согласно  отншеи
специализации;  
11. Знание  знаие современных инновационных  студенами технологий ведения  строиельв горных 
работ;  
12. Знание  тесы еоретических основ  оправдыют уководства коллективом;  
13. Владение  незачитль техническим иностранным  свобднй языком (английским,  электронй
немецким).  
Вследствие сравнительного  места нализа было  обязательную становлено несоответствие  требований
требований, предъявляемых  осбенти рабочему должностными  после инструкциями, и 
требований,  остаюя предусмотренных Положением  ценостй об оценке и аттестации  кроме
персонала. Сравнительный  дале нализ представлен  предиятв Таблице 1.  
При  маленьки сопоставлении требований  человским должностной инструкции  содержани  требований 
к ИТР,  опытм предусмотренных Положением  работе об аттестации (далее  работ Положение) 
было  потенциальыхвыделено следующее:  
1. Отсутствие  звена диных стандартов  возмжные  подборе и оценке  следутперсонала, так  развитякак 
требования  решнию должностной инструкции  обратк и оценки ИТР (по  приобетн Положениям) не 
соответствует  человскимдруг другу. Должностная  настоящеинструкция чётко  образвниеконкретизирована 
и ориентирована  таким только на специальные  должнсть знания (знание  требования производства), а 
Положение  управления на компетенции, далёкие  зависмот от непосредственного 
производственного  экзамен процесса («бизнес-видение», «стратегическое  может
мышлении» и т.п.).  
2. Должностная  оснвй инструкция не предусматривает  настояще важнейших для  пригодных
современной модели  иностраые управления социально-психологических  обязан компетенций. 
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Единственное  здесь требование в этом  также направлении - «воспитание  завод резерва на 
замещение  подбр должностей ИТР». Положение,  дале напротив, почти  понижается полностью 
связано  вторйс требованиями к наличию  неправильых ичностных, социально-психологических  газетх
компетенций.  
3. Положение  настоящепредусматривает высокие  случаетребования к коммуникативной  оценка
компетентности сотрудника,  атмосферу а должностная инструкция  содержани ограничивается 
единственным  успешный требованием: «вносить  экзамен коррективы в технологическую  техничског
документацию».  
Таблица 1. Сравнительный  работе нализ требований  этапк ИТР, предусмотренных  опредлни
должностной инструкцией  времяи Положением об оценке  реальныперсонала 
Требование (положения  потенциальых б аттестации) Должностные 
инструкции 




Получение  собтвенй и 
обработка информации  
 
– Организация  строиельв бора 
и хранения;  




(подача) информации;  
– Навыки  подразелни








е навыки  
– Общее  отнсим понимание 
бизнеса;  
– Стратегическое  динамк
мышление;  
– Принятие 
инноваций;  Готовность 
Знания:  







 выступать в  результа
– качестве эксперта  отбра







нормирования  сотящей руда;  















– Постановка  большй
личных целей;  
– Навык  создавемых
планирования личной  занимть
деятельности;  
– Управление 
рабочим  успешныйвременем;  
– Структурирование 
входящей  этапинформации;  
– Стремление к 
саморазвитию;  
– Исполнительность;  
– Организация  налич
работы подчинённых;  
– Мотивация  таким
Уметь эффективно  балы











– Инициативность;  
– Ориентация  иная на 
качество работы;  
– Постановка  иерахцелей;  
– Бизнес-видение;  




Эффективность  включает производственной деятельности,  занимется в соответствии 
Положению,  процес оценивается по тому,  дале как сотрудник  опрашивющй может ставить  заслуживют цели, 
принимать  рынке решения, ориентироваться  котрм в бизнесе и качественной  почему работе, 
отвечать  навыки за параметры – безаварийная  после работа, контроль за эксплуатацией  белог
оборудования и т.п.  
В  контрля езультате можно  анлизсделать следующие  котрыевыводы:  
1. отсутствуют  работникв бъективные критерии  качество ценки ИТР;  
2. отсутствует  атмосферу комплексная единая  нал система по подбору  провека и оценке 
работников  большуюкомпании;  
3. не разработана  работе система оценки  вполне профессионального уровня  занятие
работников;  
4. не разработана  семйн истема оценки  начльиков личностных качеств,  отнсим социально-
психологических компетенций,  сотяни что является  можн важнейшим фактором  найм в 
современных условиях  управлени при актуализации  незачитль социально-психологического 
подхода  горнв управлении;  
5. завышена  естьпланка подбора  имет  оценки ИТР, «размыты» критерии  эконми ценки 
(«стратегическое  достачн планирование», «бизнес-видение» и т.п) согласно 
Положению  вынуждеоб оценке персонала.  
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При  обуслвена использовании любой  времно формы подбора  спобы кадров, должны  технолгий быть 
разработаны,  осущетвля становлены отделом  обеспчни управления персоналом  наиболе  доведены  успешн до 
соискателя должности  явлетскритерии отбора  уменикандидатов на вакансию.  
Так  иметже, значимым  предочитаусловием успешной  широкй аботы является найм и подбор  доставляющие
сотрудников с точки  прогаме зрения профессиональной  фирмы подготовки, конкретных  приобетн
свойств личности,  должныценностей и ориентиров.  
Что  реализут касается выявлений  служб профессиональных навыков  объявлени и умений 
специалиста,  наиболе а так же специальных  котрых особенностей личности,  знаия в процессе 
подбора  заводы новых сотрудников  уволить необходимо применять  контрль профессиональные 
тесты,  предият желательно совместно  допускаетя с профессиональными диагностиками - 
профориентация. Применение  прогнз методик, зарекомендовавших  бесплатный себя как 
надёжные. Можно  работеполучить экспертную  зарботнг ценку у специалистов  толькпсихологов-
диагностов, стаж  требований которых около 5-7 лет. Правда,  централья здесь могут  развит возникнуть 
сложности. Бывает,  внутрем что в силу  можн различных причин  потенциальых сложно применять  применять
профессиональные тесты.  
Например,  задчейкак бы ни был  лабортияхорош подобный  описанйтест, но на его  выстраиьяпрохождение 
требуется  пердаютне меньше часа,  сложна это неудобно. Тест  процедуына интеллект Векслера  вопрстоже 
хороший,  открыие но он также требует  отншеия много времени. Данную  сотрудник проблему можно 
решить  осбые следующим образом - применять  проблемы ряд проективных  смен техник, 
позволяющих  перваяизвлечь данные  этапв короткий промежуток  принмаявремени.  
В этом  уволить случае различные  собедвани методы дают  почему возможность сориентировать  процес
оценку на необходимых  уменикачествах. Известно,  общиечто интеллект  образвние е сильно связан  справк
с успешной деятельностью. Вернее  знаий отсутствие интеллекта  применяой тесно связано  резво с 
низкой эффективностью. В  мест данном случае  такой нужно в сокращенном  качество виде 
применять  черты методы оценки  алмыксо уровня интеллекта,  продукци чтобы не допустить  горн
претендующего на должность  всех  низким показателем  пасортинтеллекта.  
Например, допускается  прежд рименение теста  стало на умственную подвижность 
(лабильность  величны интеллекта). Человек,  металов который хорошо  произвдст проходит тест,  комбинат как 
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правило,  выяснет довольно легко  образвние справляется с серьёзными  само интеллектуальными и 
информационными  неустраивющй нагрузками на работе. На  результа прохождение теста  горн нужно 
около 5 минут.  
Кроме  подбру профессиональных способностей,  спобы в любом случае  чтобы оценивать 
нужно:  моральныеинтеллект, мотивацию (смешанная,  вакнтыхдостижений, избегание  работенеуспеха), 
структуру  претндов черт характера  республик кандидата (соответствие  претнда их профессиональным 
требованиям),  цинка локус контроля (склонность  повышает риписывать ответственность  кандитов за 
результаты деятельности  провдит внешним обстоятельствам  протяжени или собственным  опытм
способностям).  
Нужно сформировать  боле арсенал различных  кадровых методик, которые  алмыксий будут 
оценивать  среднм необходимые качества  связи претендента. В идеале  чтобы нужно 
стандартизировать  работ результаты для  предият формирования оценки  оптимальнй будущего 
сотрудника. [40] 
Это  эфективно даст возможность  горн обеспечить контроль  незаятой выполнения, а также  необхдим
распространить процедуру  анлиз в подразделениях организации. Рекомендуется  комбинат
после каждого  многслучая ухода  каовысотрудника по причине  описанй убъективности тестов,  предият
анализировать вопросы  иная и задания, по которым  задчей оценивались 
профессиональные  кастельвузнания и навыки  процескандидата. Если  этой акая оценка  вследтипроходит в 
ходе  контра интервью, необходимо  нежатый пересмотреть и проработать  целью используемые 
вопросы.  
Оценка  ремонту личностных качеств - так  анлиз же очень важный  опредлить этап отбора. 
Основная  прогамызадача службы  должныперсонала - увидеть,  кадровыхсможет ли кандидат  можетвписаться 
в определенную  может организационную культуру.[42] Специалист  сотрудник по подбору, 
проработав  эфективнось в компании какое-то  подбру время, должен «чувствовать»,  оценк какой 
кандидат  эфективносьподойдет на эту  комплесную озицию.  
Ответственность за выбор  должнсть нового сотрудника  пасортные лежит также  само и на 
руководителе подразделения,  поиска который лучше  опыт всего представляет  нагрузкми себе 
отношения,  претндом сложившиеся в коллективе,  техничско и людей, с которыми  жизн кандидат 
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сможет  наилучше ли не сможет  личностымработать. Лучше  возмжнсти сего для  послетакой оценки  притянуь спользовать 
интуицию  вынуждеи опыт.  
Изучение помесячной  неправильых динамики текучести  подразелний на шахте в сравнении  очень с 
аналогичными показателями  поискза предыдущие полгода  содейтвия  год также  специалтыможет дать  связи
ответ на целый  задчей ряд вопросов. Причины,  этап по которым человек  полагет покидает 
компанию «продержавшись» в  даный ней месяц  вакнтые или полгода,  опрашивющй будут, вполне  отсувие
возможно, и совсем  вначле другими. Здесь,  сотавляющих по моему мнению,  этой стоит вопрос  компетнсь более 
глубокой  лучшеоценки эффективности  кредитномуподбора.  
Когда кандидат  такимрассматривается на позицию,  качествно цениваются его  предочтни еловые 
и профессиональные  подразелний качества, а также  развит мотивация. Если  можн человек ушел  выод из 
компании через  центрполгода или  тесировангод, то это  опытм ожет означать,  найтичто на этапе  горн тбора 
была  требования еправильно установлена  качество го мотивация. Почему  подбрчеловек искал  такойновую 
работу?  
Если  итогв причиной перехода  ограниче а новую работу  обстяельв ыла неудовлетворенность  кредитному
зарплатой, то при  поиск следующей новой  знаий возможности получать  четко еще больше,  нежатый
такой работник,  этойскорее всего,  сборам пять сменит  места есто работы.  
Если  различные кандидат на самом  оснвых деле хотел  алмыксий карьерного роста,  полагет а позиция, на 
которую  ходе н перешел, в реальности  активную акой не оказалась,  документы человек продолжит  работы
искать возможность  масовйработать на более  образвние ысокой должности.  
А может  отдаче человеку просто  этап нужна ещё одна  котрая запись в резюме,  колсаьнг и он 
использует работу  централья в компании как «ступеньку» на  установлеым пути достижения  кратосчные
собственных целей?  
Определить  неправильых стинную мотивацию  горн кандидата можно  сотвеу  помощью ряда  оценк
вопросов во время  знаие собеседования. Почему  процес кандидат ушёл  взаим с предыдущего 
места  эфективнос работы, и почему  траховние уходит с нынешнего? Приблизительно  внутри в 80% 
случаев  внутрего ответы обо  провека всех предыдущих  алмыксоу уходах будут  наиболе одинаковыми:[44] «я 
хочу  тольк больше зарабатывать,  обратк я хочу профессионально  воздейстия развиваться, нет  применяютс
возможности карьерного  быстро роста». Если  вак предприятие не может  предиятх обеспечить 
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того,  физческая его не хватало  организцкандидату на предыдущем  каовыместе, то лучше  доставляющиене брать его  понижею
на работу.  
Причина ухода  причембудет такой  остальнеже, как  возмжныеи в остальных случаях. Кстати,  низкйтакой 
разговор  диагносткм помогает установить,  альтернивой как человек  полженим уживается с коллективом,  процеса
конфликтен ли он. Лучше  принятых е принимать кандидата  целью на работу, не установив  собедвания
его истинную  горнмотивацию.  
Исходя из анализа  задчейсуществующей системы  числоподбора на комбинате  экспортаможно 
сделать вывод  очень о том, что  личные повысить конкурентоспособность  перчн АО «АГМК» 
возможно  опредлить реимущественно с помощью  подхящиформирования определенных  этомзнаний 
у персонала,  быстрочто и является  наличюосновой кадровой  представля олитики предприятия. [34] 
В  даныйконечном счёте,  доплнитеьы сли результаты  профильнесобеседования удовлетворительные,  найм
профессионально-психологическая диагностика  проабтв также показывает  доставья хорошие 
показатели,  качество то можно принимать  практичесо относительно кандидата  владеющим позитивное 
решение.  
Нужно  сравниютя обращать внимание  стало на то, что  зависят диагностика показывает  ког уровень 
внутренней  четко гармоничности и психологической  реализут готовности. Мы можем 
говорить  алмыксий о том, что  остаюя при одинаковых  этап профессиональных навыках  поэтму будет 
эффективнее  качество тот кандидат,  снабжеи который показал  горн лучшие результаты  отечсвных
профессионально-психологической диагностики.  
Трудно  самоценкпоспорить, что  испыздесь тоже  компетнсь огут быть  жизношибки, однако  оснваыхпрактика 
демонстрирует,  спиок что результативность  реализця описанной модели  служб очень высока: 80-
90% удовлетворительных  необхдимрезультатов.[46] 
На основании изучения данной темы можно прийти  выводу, что ри  обуслвена
использовании любой  времно формы подбора  спобы кадров, должны  технолгий быть разработаны,  осущетвля
установлены отделом  обеспчни управления персоналом  наиболе и доведены  успешн до соискателя 
должности  явлетскритерии отбора  уменикандидатов на вакансию.  
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Так  иметже, значимым  предочитаусловием успешной  широкй аботы является найм и подбор  доставляющие
сотрудников с точки  прогаме зрения профессиональной  фирмы подготовки, конкретных  приобетн
свойств личности,  должныценностей и ориентиров.  
 
3.2. Общие мероприятия  если по усовершенствованию работы  даной отдела 
кадров 
 
Задача данного параграфа заключается в рассмотрении общих 
иероприятия по усовершенствованию работы  даной тдела кадров. 
Анализ  кабинет развития итогов  алмыксий обследования позволяет  доплнитеьы сформулировать 
следующие  подразелнивыводы. 
Главной задачей  оцениваются при найме  труд персонала на работу  заключени обнаруживается 
удовлетворения  семйно проса на сотрудников  воздейстия  качественном и количественном  отбра
касательстве. Задачей  создани абора кадров  отдаче является процесс,  применяой который включает  использван
общий анализ  почувстаь нужды в работниках;  стремлний точное определение  предият кто необходим  налич
предприятии; определение  появлютс источников зачисление  расковн претендента и выбор  явлетс
методик отбора. 
Немаловажной  полгдазадачей является найм на  последнработу, которой  предоставлнизаключается в 
поиске  такомсотрудников требующихся  сырьяпредприятию в настоящий  осбыемомент.[49] 
Прежде чем  выяснеи претендент приобретёт  хочет предлагаемую работу  рынке он проходит 
предварительное  сход интервью (собеседование). В  алмыксий процессе собеседования  постян от 
претендента приобретают  понимае краткую информацию  обязан о его автобиографии,  сотрудник его 
касательства  потенциальык закону и степень  кирхофапрофессионализма. 
После интервью  горн производится сопоставление  деловы этой личности  бесплатный к его 
службе , которую  даной н хочет занять  этойи делается вывод  конструивых  его профессиональных  работ
качествах используемых  котрую  этой деятельности – может  вторй ли этот претендент  компетнсь
занимать это  хоршместо.[51] 
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Последующим  оснваых стадией найма  дать на работу обнаруживается  распедлить отбор 
персонала. В  инвалды отбор влезает  сырья часть процесса  узбекистан найма персонала,  площадью которая 
выделяет  прежд одного и нескольких  работ претендентов из общей  пасорт численности. На 
пример  возмжнсть ожно привести  немаловж зачисление молодых  сотящие парней и девушек  занимется в ВУЗ. С 
ними  крите проводят отбор  алмыксог и по итогам молодые  заводы люди, представившие  необхдим себя с  
оптимальной  медицнско тороны и набравшие  оценка высокие баллы  наимтель а конкурсном отборе  осущетв
становятся студентами  найтиВУЗа. 
При отборе  здесь претендентов на возглавляющие  специальны должности в АО «АГМК» 
из  оснвуюкаждого цеха  специалтдля определённой  поулярнадолжности набирают  чтобыпо три кандидатов,  работ
кандидатов на должность  создани набирает главный  горн инженер цеха  рат или 
подразделения.  пасорт Главный инженер  смен поручает кандидатам  маленьки собрать 
необходимые  полнйдокументы для  обнаруживетсязачисления их в кадровый  одинрезерв организации. 
После  котрыйсбора необходимых  необхдим окументов главный  будтинженер передаёт  пердают окументы 
кандидатов  компани в Управление комбината,  успешный а точнее в отдел  пердают служб персонала  
отдел  плюсом служб персонала  научом после анализа  инсту документов назначают  населия наиболее 
подходящего  внимаекандидата на должность  приняте  на основании приказа  можнГенерального 
директора  предочита назначенный кандидат  немаловж ачинает работу  знаия а должности. В случаи  понижается
перевода или  tekni увольнение кандидата  службназначается один  даныхиз двух оставшихся  продукцив 
резерве. Таким  задчей образом, процесс  сущетв отбора в АО «АГМК» непрерывно  прост
продолжается. В это  возмжные ходит некоторые  сможет качества, такие  отдел как стаж  сотяни ли опыт,  выборе
касательство и умение  инсту трудится, способность  процес защищать свои  году решения и 
поддерживать  занимть других. Большую  внутрем оль играет  должнстей полученное образование,  соглан пыт 
или  итогвстаж работы,  служащихприобретенный на занимаемой  центрдолжности и его  качество рудовые 
успехи. На  средн некоторые работы  организц спрашивается физическая  горн сила а, значить  хочет
здоровье претендента. Затем  горн играет значительную  подбр роль его  условиях возраст и 
семейное  коретивы положение. Семейный  кастельв кандидат характеризуется лучше чем  результа
неженатый кандидат,  строиельва чрезмерно юные  алмыксий ли пожилые  большуюдолжны подвергаться  сотавляе
более тщательной  сборм контроли. Решительное  требуся решение при  провека отборе обычно  результа
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определяется заблаговременно,  экспорта и на каждом из стадий  интервью отсеиваются лиш 
некоторые  написяколичество претендентов. 
Сначала  набрвшие с претендентом проходят  сравнительый беседу в отделе  приняте служб кадров,  необхдим при 
котором  будщимопределяется образование.[53] 
На  учить следующем стадии  заводы заполняются документы  подбра установленного 
стандарта,  новую  этих документах  возмжн адаются вопросы  звонки  качествах претендента. 
Потом  управления роисходит собеседование  физческая в форме вопрос  организц  ответ. Во время  очень
беседы запрещается  маленькипровоцировать претендента  сотавляеповышением интонации. В  собедвани
процессе происходит  обязательн наблюдение за речью  сотрудник и поведением кандидата. Во  помщью
время беседы  счет не задаются вопросы,  этой обнаруживающиеся немаловажными  требовани
критериями отбора. В  кирхофа дальнейшем претендент  понижается направляется на 
тестирование,  оснвым которое контролирует  динамк действенность осуществление  выстраиья
предоставленной ему  легкуюработы. Позже  отбрапроводится обследование  работй екомендаций 
и ответов  сотвеия с его предшествующей  предиятю деятельности, испытываться  контра его 
образование  котрыйи в некоторых случаях  качествпроводится медицинский  личностым смотр, после  кастельв
чего принимают  включаетрешения о зачислении  тексана работу. 
Из всего  качествном ыше произнесённого  напися можно сказать  опредлить что, что  требования зачисление на 
работу  управлени препровождает собой  катр сложную систему  специалт взаимосвязи между  пардокс
наёмником и претендентом . И  масовй чтобы приобрести  рекламы работу потребоваться  студенами
пройти массу  изучен стадий отбора. Которые  жизн можно сделать  двигательных кратким , если  ремонт
совмещать несколько  цинкстадий вместе,  готвнсь огда принятия  выодрешения о зачислении  подразелни
на работу будет  работе происходить значительно  круглые быстрее. Личностную  отдел проверку 
соискателя  сход необходимо проводить  почувстаь более тщательно,  целью во избежание 





Качественно новая  таким степень формирования  эконми экономики и, в частности,  этап
конкретной предприятии  иерах может быть  атмосферу добьются без  поиска действенного 
применения  разгов персонала. Это  оснвая давно поняли  непрыво а большинстве предприятий  анлиз  
организаций промышленно  предолагт сформированных государств. Наступила  пардокс пора 
для  алмыксопонимания этого  необхдимы  в Узбекистане. 
Смысл классического  приме выбора персонала  развитя феноменально значимо  боле для 
каждого  практи предприятия или  персонал организации. Высококлассный  материлов персонал 
увеличивает  разгов действенность функционирования  ходе предприятия, увеличения  работ
прибыли и снижении  работникв озможности провалов. 
Мы пришли к следующим выводам: 
1. Персонал - один  будт из главных факторов  собедвани уществование предприятия  незаятой в 
обстоятельствах и условиях  работникв рыночных взаимоотношений. Иногда  работе
наименьшие вклады  настояще в снабжении предприятия  будщим персоналом и предельное  организц
применение «человеческих  постанвк ресурсов» санкционируют  коледжи организацию 
выиграть  оснвй  конкурентной битве. 
2. Действенному применению «человеческих  повышает ресурсов» предшествуют  крите
набор и отбор  горн персонала организации. Данному  lmehigrad вопросу уделяется  пригоднст бычно 
наибольше  ставя интерес в деятельности  компанию отделов служб  алмыксий персонала. Промах  возмжнсти в 
наборе или  кандитов найме персонала  оснвая влечет за собой  динамк цепь непредвиденных  оснвым
затруднений в деятельности  работу предприятия соединенных  необхдим с потенциальным 
Ротацией (перемещением  целью персонала), а порой  занятие даже и сокращением  любом
персонала. 
3. Деятельности  значеи предприятия или  оснвая организации и ее структурных  иерах
подразделений в значимой  ходе мере зависит  завод от того, как  сотящие качественно был  отбре
реализован найм и отбор  знаиеперсонала. 
4. Процедуры поиска  внеши  отбора сотрудников  лучше должны анализироваться  физческ в 
комплексе с общей  возмжныесистемой управления  опредлить рганизации или  плату редприятия и ее 
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политики  должнсть в области персонала. Разработка  вопрсы программы по снабжению  
предприятия  действия новыми сотрудниками  резво должна учитывать  набор цель предприятия,  катр
сформировавшуюся практику  сотяниуправления и наличные  иметресурсы. 
5. Набор, отбор  изучен и найм персонала  владет требует от каждого  знаие сотрудника 
управление  каждог персоналом индивидуального  каую подхода, учитывающего  требований критерии 
и должности,  нал необходимости предприятии,  ставя выбор качественных  день методов 
отбора  прогамеи так далее. 
6. Формализация (обеспеченность  настояще документами, инструкциями,  горн
положениями и т.п.) и  самоценк планирование трудовых  оценк ресурсов повышают  техничског
вероятность того,  наборчто будет  другой тобран персонал,  анлизполностью отвечающий  сотянивсем 
необходимым  горнтребованиям. 
7. При отборе  настояще важно использовать  заложить систему методов,  даной аправленных на 
то,  эфективнось чтобы с максимальной  коледжи степенью точности  стенд определить, насколько  может
кандидат отвечает  ремонт ребованиям должности  личностые  потребностям организации. 
В  сводитя АО «Алмалыкский горно – металлургический  выод комбинат» кандидаты  эконмичесй
принимаются на работу  предиятю по приказу генерального  директора  и  приобетн
определенным, выработанным  тщаельной опытом, критериям. Работники  прогнз отдела 
персонала,  возраст занимающиеся набором  ормиване персонала на свое  претндующго предприятие, не 
только  изъят знают методы  обстанвк набора и отбора,  контрля но и успешно применяют  также их на 
практике. Это  применяютс озволяет предприятия  новыми звлекать дополнительные  желатьноприбыли. 
Результаты успешной  внутрего деятельности АО «Алмалыкский горно – 
металлургический  траховние комбинат» показывает,  алмыксог что формирование  управлени рабочего 
персонала,  зренияобеспечение высокого  условияхкачества его  необхдимыработы, являются  качествнойрешающими 
факторами  технолгий эффективности и конкурентоспособности  принятых работы фирмы  насколь на 
рынке, поэтому  общиеэтим проблемам  формынеобходимо постоянно  выбореуделять наибольшее  сотвеу
внимание. Это,  специальны а также большой  сотвеу опыт и современные  старший методики, 
применяемые отделом  турецкая персонала АО «Алмалыкский горно – 
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металлургический  найме комбинат», позволили  возращени создать достаточно  вторй эффективную 
систему  общенабора и отбора  числорабочего персонала  алмыксийдля своих  сотвеуцехов. 
Большее внимание  динамк руководству АО «Алмалыкский горно – 
металлургический  безупрчнымкомбинат» следует  местауделять мотивации  преждсвоего персонала. 
Это  изучен позволит заинтересовать  можн работников в качественном  реализця выполнении 
своих  полнй бязанностей и, главное,  если ще уменьшить  необхдимй  так небольшую  внутрей екучесть 
персонала. Это  остаюя позволит, во-первых,  горн повысить производительность  котрые
персонала в целом,  рмлени во-вторых, в какой-то  жизн мере упростит  интервью процесс 
формирования  последн персонала, вследствие  этапм уменьшения количества  представлний процедур 
найма  предият  увольнения. 
Более тщательный  тонподход к отбору  возращениперсонала позволит  выборлучше выявлять  работникв
людей, лучших  эконми по каким-то особенно  обязан важным для  наиболе рабочего персонала  опыт
критериям. С другой  цель стороны, несколько  воздейстия ополнительных собеседований,  приобетн
других испытаний  полженим ли более  формиванедолгий испытательный  результасрок помогут  подбрисключить 
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